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V teoretičnem delu bomo najprej predstavili strokovni okvir izbranega raziskovalnega 
fenomena in navedli izsledke dosedanjih raziskav, ki so bile opravljene v zvezi z 
usklajevanjem materinstva in profesionalne kariere. Tematika usklajevanja dela in 
druţine je v splošnem ţe precej raziskana, zato se bomo osredotočili specifično na 
doţivljanje ţensk, ki usklajujejo materinsko vlogo in profesionalno kariero. 
Za empirično raziskavo bomo izbrali matere, ki se udejstvujejo v različnih 
profesionalnih karierah in tako skušali pridobiti uvid v izzive in stiske, s katerimi se 
soočajo. Preverili bomo, v kolikšni meri se srečujejo s stereotipi ter kako doţivljajo 
odzive okolice na usklajevanje teh dveh področij. Skušali bomo dobiti uvid v morebitne 
olajšave, ki jih uporabljajo za laţje usklajevanje ter preveriti, kako doţivljajo vlogo 
partnerja ter sorodniške mreţe. Eden od naših ciljev bo tudi poizvedeti, v kolikšni meri 
koristijo pravice, določene v Zakonu o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih. Iz 
njihovih izjav in razmišljanj o prednostih ter slabostih usklajevanja bomo nazadnje 



















1. TEORETIČNI DEL 
1.1 ŢENSKE V DRUŢBI 
1.1.1 TRADICIONALNA VLOGA ŢENSK 
Gimenez-Nadal in Sevilla (2012, 229) trdita, da je tradicionalna vloga ţenske kot mame 
in gospodinje prisotna v večini drţav, in sicer povsem neodvisno od ekonomskih, 
geografskih in demografskih lastnosti drţave. Haaland s sodelavci (2018, 132) se 
strinja, da se kulturne norme glede ţenske vloge prenašajo iz generacije v generacijo. 
Tudi Gimenez-Nadal in sodelavca (2019, 52) so v svoji raziskavi ugotovili, da je 
količina gospodinjskih opravil, ki jih opravi mama, povezana z načinom delitve dela v 
prihodnjih druţinah njenih otrok. Večji kot je deleţ gospodinjskih opravil, ki jih v 
otroštvu posameznika opravlja mama, bolj bo spolna neenakost perzistentna v njegovi 
sekundarni druţini. Zato nas globoka zakoreninjenost mentalitete, ki ţensko v prvi vrsti 
dojema kot mamo in gospodinjo, nikakor ne preseneča.  
1.1.2 SPREMINJANJE VLOGE ŢENSK 
Kljub dolgotrajnemu pojmovanju ţenske kot mame je mnoţično zaposlovanje ţensk, s 
pričetkom v 50-ih in 60-ih letih 20. stoletja, s sabo prineslo tudi spremembe v percepciji 
vloge ţensk v druţbi. Enokarierno druţino, kjer je zaposlen in zadolţen za finančno 
preskrbo samo moški, je takrat namreč začela nadomeščati dvokarierna druţina –  
druţina dveh prihodkov (Ţakelj in Švab 2009, 215). V t. i. »klasični druţini moderne 
dobe«, se je torej ţenska »ţrtvovala« in zapostavila svoje izobrazbeno-zaposlitvene 
aspiracije, da je poskrbela za neplačano (in necenjeno) gospodinjsko oz. druţinsko delo. 
Če je ţe imela poklic, pa je bila to njena »stranska aktivnost«, da si je lahko druţina 
privoščila višji standard in nikakor ne za to, da bi si ustvarila kariero, oziroma se 
samouresničevala. Kariera in ostali uspehi na poklicnem področju so bili ekskluziva 
moških (Ule in Kuhar 2003, 27). Z dejavniki, značilnimi za postmoderno druţbo, kot so 
(Brinton s sodelavci 2018, 282-284): 
 vedno bolj izobraţene in moškim konkurenčne ţenske, 
 razmah kontracepcijskih sredstev, 
 »propad« tradicionalnih vrednot, posredovanih s strani religije, 
 porast potrošništva (ki sproţi nujnost dveh dohodkov v druţini), 
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 postmodernistične vrednote – samoaktualizacija, svoboda, osebna rast, 
osredotočenje na kakovost in visok standard ţivljenjskega stila, 
 vse več ločitev in s tem bolj previdno investiranje vase, 
imajo mlade ţenske bistveno več moţnosti ter odgovornosti kot njihove matere. S temi 
spremembami postajajo izobrazba, zaposlitev in poklicni uspeh pomemben del 
identitete ţenske. Hkrati so to tudi bistveni dejavniki za ohranjanje njene ekonomske 
neodvisnosti, ki se zaradi dandanašnje velike verjetnosti ločitve, zdi ena izmed 
pomembnejših vrednot (Apostu 2017, 4). Samo ekonomsko neodvisna ţenska lahko 
namreč zapusti neuspešen zakon. Zaposlitev tudi zaradi drugih vidikov praviloma 
pozitivno učinkuje na ţenske, saj poveča njihovo samozavest, vpliva tudi na bolj 
čustveno uravnovešen odnos do otrok. Zaposlene matere dosegajo večje zadovoljstvo z 
ţivljenjem kot nezaposlene. To še toliko bolj velja v primerih, ko »materinstvo kot 
poklic« ni prostovoljna odločitev, ampak rezultat neuspešnega iskanja sluţbe (Ule in 
Kuhar 2003, 124-125). Kljub vedno večjemu številu ţensk v sferi plačanih del pa 
neplačana druţinska opravila ostajajo poznana pod izrazom »ţensko delo«. Procesu 
vstopanja ţensk v poklicno (oz. plačano) sfero, namreč vstopanje moških v zasebno (oz. 
neplačano) sfero dela niti pribliţno ne sledi (Jogan 2000, 12). Ţenske so tako danes ne 
le gospodinje, matere in ţene, pač pa tudi poklicno dejavne posameznice, kar jim nalaga 
ogromno nasprotujočih si obremenitev. Tudi Coltrane (2000, 1213) navaja, da se kljub 
spremenjenim percepcijam o tem, kakšna je vloga posameznega spola v domeni 
plačanega dela, mnenja o tem, kdo je zadolţen za neplačano delo doma, izjemno počasi 
spreminjajo. Še s toliko večjim zamikom pa se spreminja dejansko vedenje. Čeprav se 
večina moških strinja, da naj bi bile gospodinjsko-druţinske naloge deljene 
enakopravno, le manjšina med njimi poskrbi zanje v deleţu, ki bi bil primerljiv 
ţenskemu vloţku. Prav zato je za ţenske v primerjavi z moškimi usklajevanje 
poklicnega in druţinskega dela še toliko bolj zahtevno (Coltrane 2000, 1215). 
1.1.3 ŢENSKE V POSTMODERNI 
Hakimova (2013, 51-53) postmoderne ţenske na osnovi ţivljenjske orientiranosti deli v 
tri kategorije. Na dom osredotočene ţenske (angl. home-centered) predstavljajo med 
10 in 30 % ţensk. Njihov glavni interes so otroci ter druţina. Po navadi se po rojstvu 
otrok ne zaposlijo, čeprav ni pravilo, da so manj izobraţene. Pridobljeno znanje jim 
namreč še kako koristi pri vzgoji otrok in koordiniranju druţinskih aktivnosti. Njihovo 
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nasprotje so ţenske, ki so osredotočene na delo (angl. work-centered). Te prav tako 
obsegajo med 10 in 30 % ţensk. Zavezane so sluţbi oz. karieri na najrazličnejših 
profesionalnih področjih. Po navadi so brez otrok ali pa otroke imajo, a jih prepuščajo v 
skrb drugim. Vsekakor se njihova (morebitna) druţina v največji moţni meri prilagaja 
gradnji kariere. Največji deleţ ţensk pa predstavljajo t. i. adaptivne ţenske, ki skušajo 
loviti ravnoteţje med sluţbo in druţino. Sem spadajo tudi ţenske z nenačrtovanimi 
karierami. Njihovi prioriteti sta tako materinstvo kot poklicno udejstvovanje, zato je 
bistveno, da so zelo prilagodljive. Predstavljajo med 40 in 80 % ţensk ter so izrazito 
podvrţene vplivu zaposlitvene ter druţinske politike. V to skupino ţensk se uvršča tudi 
vseh osem intervjuvank.  
1.2 MATERINSKA VLOGA V POSTMODERNI 
Matere, ki se danes odločijo za naraščaj, tega vsekakor ne počnejo za to, da bi od tega 
imele kakršnekoli bonitete, kot naj bi to veljalo za pretekla obdobja, ko so bili otroci 
delovna sila za pomoč doma ter nekakšno »zavarovanje« za lepšo starost. Dandanes so 
glavni motivi za otroka predvsem čustvene potrebe staršev. Materam, ki z rojstvom 
otroka pritiče veliko odgovornosti, to daje občutek, da so za nekoga esencialnega 
pomena, kar seveda lahko vzbudi dodaten smisel v njihovih ţivljenjih. Z otrokom 
pridobijo tudi občutek, da se preko njega udejanjajo in »predstavljajo« še v naslednji 
generaciji (Beck-Gersheim 2002). Ker se morajo ţenske v današnjih sluţbah večino 
časa vesti racionalno, lahko otrok za mamo predstavlja povsem nasprotno plat ţivljenja. 
Z njim je lahko pristna, ljubeča, neţna. Torej vse, kar je prepovedano biti v tehnično-
znanstvenem svetu, kjer so čustva moteč dejavnik ali celo znak neuravnovešenosti. V 
materinstvu zato ţenske iščejo dopolnilo svoji poklicni identiteti. Otrok jim pomaga 
uravnoteţiti to identiteto, saj tehtnico prevesi na bolj »naravno« stran (Ule in Kuhar 
2003, 58). Poleg psiholoških oziroma čustvenih ugodnosti, ki jih prinaša otrok, so 
nezanemarljivi tudi socialni. Vsak človek naj bi namreč imel idejo o zapuščini in o tem, 
da bo nekaj »pustil za sabo«. Zato ţeli nekoga, ki bo nadaljeval njegovo ime ter 
prizadevanja (Trommsdroff in Nauck 2005, 9). Včasih se je ta ţelja večinoma 
udejanjala preko potomcev, dandanes pa jo lahko »potešijo« tudi kariera, slava in/ali 
bogastvo, ki so lahko dovolj dober razlog, da se nekatere ţenske ne odločijo za otroke 
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(Aarssen in Altman 2012, 38). Poglejmo si torej glavne dejavnike, ki vplivajo na z 
materinstvom povezane odločitve. 
1.2.1 ODLOČANJE ZA MATERINSTVO 
Guedesova (2015, 180) s sodelavci je raziskovala motivacijske dejavnike, ki imajo 
največji vpliv na odločanje o materinstvu. Med dejavnike, ki ţenske motivirajo v smeri 
»za« materinstvo, je uvrstila socialnoekonomsko avtonomnost, občutek osebne 
izpopolnjenosti in stabilno zvezo. Med dejavnike, ki jih motivirajo v nasprotni smeri, je 
umestila občutek nezrelosti, miselnost, da otrok predstavlja breme, teţave v zvezi ali 
nasploh odsotnost partnerske zveze, finančne probleme, stanovanjsko stisko, skrbi 
povezane z izgledom lastnega telesa in zdravstvene teţave.  
Tudi Schytt (2014, 27) piše, da ţenske svoje ţelje po otrocih prilagajajo situacijskim 
faktorjem, med katerimi imajo največjo veljavo izbira partnerja, trajanje zveze, 
partnerjeve osebnostne lastnosti, teţnje po neodvisnosti, karierne ambicije, finančne 
zmoţnosti, teţave z neplodnostjo in prioritiziranje samskega ţivljenja. Elyada in 
Mizrahi (2015, 49) pa poleg omenjenih dejavnikov navajata tudi, da je moč ţelje po 
materinstvu odvisna od hormonskih in nevroloških dejavnikov.  
Kariman s sodelavci (2014, 1019) je ugotovil, da se ţenske o materinstvu odločajo tudi 
na podlagi uveljavljenih druţbenih norm. Tako na primer odloţijo materinstvo, če več 
spodbud dobivajo pri razvijanju kariere. Pojavi se lahko tudi konflikt, imenovan »baby 
fever«, ko je ţenska razpeta med pričakovanji okolice in »tiktakanjem biološke ure«. 
Opazili so ga pri ţenskah, vzgojenih v zahodnjaški mentaliteti, ki posreduje spodbude, 
da je treba z nosečnostjo počakati in se prednostno celostno posvetiti sluţbi. In sicer 
trendi v zahodnem svetu zares kaţejo, da vsakoletno narašča deleţ ţensk, ki materinstvo 
prelagajo v trideseta ali celo v štirideseta leta (Rotkirch 2007, 89). Poglejmo torej 
razloge za odlašanje z materinstvom.  
1.2.2 ODLAŠANJE Z MATERINSTVOM 
Avtorja Goisis in Sigle-Rushton (2014, 1822) menita, da odlašanje z materinstvom 
omogoči fazo, v kateri lahko ţenska osebnostno zraste, oblikuje trdno partnerstvo in si 
omogoči finančno stabilnost. Odloţeno materinstvo ţenskam zagotovi novo obdobje po 
otroštvu ter pred odraslostjo. V preteklih desetletjih so namreč dekleta zapustile starše, 
se vselile v skupno bivališče s partnerjem in s tem začele odraslost, saj so kaj kmalu 
postale matere. Danes pa je za večino ţensk značilno obdobje, ki mu lahko rečemo 
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»prehodna« faza. Avtorja menita, da je ta faza priprava ţenske na materinstvo in ne 
»protestništvo« proti njemu. Med nagibi za odloţeno materinstvo ţenske ponavadi 
opisujejo teţnje po doseganju ciljev na osebnostnem, partnerskem, izobrazbenem in 
kariernem področju.  
Odlaganje materinstva na kasnejše obdobje ima tudi finančne posledice. In sicer 
govorimo o negativnem učinku otrok na zasluţek ţensk, imenovan »child wage 
penalty«. Gre za to, da imajo ţenske, ki rodijo prej, manj časa za gradnjo svoje kariere. 
Zato se pojavi tveganje, da bodo po ponovni vključitvi v delovno sfero primorane 
sprejeti niţji poloţaj in manjše plačilo. Ţenske, ki odlagajo materinstvo do točke, ko je 
njihova kariera v večji meri ţe oblikovana, se tej teţavi izognejo (Taniguchi 1999, 
1008). Da se odloţeno materinstvo odraţa v večjih zasluţkih, pojasnjujeta dva glavna 
razloga (Drolet 2002, 13): 
1. Za začetek grajenja kariere je značilno največje naraščanje zasluţka ter največ 
kariernih prilik. Če ţenska to obdobje zaradi rojevanja izpusti, obstaja velika 
verjetnost, da ji ne uspe nadomestiti zaostanka, v katerem se bo znašla v 
nasprotju z ţenskami, ki v tej fazi odloţijo materinstvo. 
2. Ţenske, ki v zgodnjih fazah kariere nimajo otrok, so lahko bolj prilagodljive 
glede dodatnih izobraţevanj, napredovanj, potovanj in ostalih faktorjev, ki 
omogočajo vzpenjanje po hierarhični lestvici. 
Tudi Ličnova s sodelavci (2004, 61) ugotovlja, da ţenske dandanes otroka doţivljajo 
kot »finančno zahteven projekt«, ki je hkrati tudi inhibitorni dejavnik pri napredovanju 
in samouresničevanju v profesionalni sferi. Profesionalno delo od človeka namreč 
zahteva popolno razpoloţljivost tudi v času izven delavnika, ko naj bi skrbel, da bo v 
»ustrezni kondiciji« za sluţbo. To vključuje dodatna izobraţevanja, skrb za zdrav 
ţivljenjski slog in investiranje v dober izgled, kar vse zahteva čas in je zato v prisotnosti 
otroka mnogo teţje ali pa celo neizvedljivo. Zato ne preseneča, da se zdi ţenskam, ki 
gradijo kariero v profesionalni sferi, zamisel o odlaganju materinstva zelo mikavna 
opcija. 
1.2.3 OTROKOVA NAVEZANOST NA MAMO 
Najnujnejša tendenca slehernega novorojenca je čim prej vzpostaviti stabilno, pa tudi 
čim globljo vez z odraslim, saj je od odraslega odvisno njegovo preţivetje. Pri 
formiranju te vezi ima običajno prvenstveno vlogo mati, saj je otrok z njo povezan ţe 
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prenatalno, po rojstvu pa se njun odnos še stopnjuje (Kompan Erzar 2003, 74). Ţe Spitz 
(1949, 147) je trdil, da otrok od pribliţno osmega meseca dalje, formira navezanost na 
določeno osebo (mamo), ki postane njegova prioriteta. Opisal je tudi t. i. »diado« med 
novorojencem in mamo, ki se oblikuje v obdobju prvih osemnajstih mesecev 
otrokovega ţivljenja. Le-ta je izjemnega pomena za otrokov razvoj in njegovo psihično 
zdravje, saj daje osnovo za navezanost ter s tem za vse naslednje odnose, ki jih bo otrok 
formiral v svojem ţivljenju (Spitz 1954, 94). Če povzamemo; kakovost navezanosti, ki 
jo bo otrok razvil in s tem vse nadaljnje interakcije, ki jih bo oblikoval, so odvisne od 
tega, do katere mere mama prepoznava otrokove potrebe in do katere mere mu je nanje 
sposobna odgovoriti (Kompan Erzar 2003, 74). Ker lahko zaposlitev matere torej vpliva 
na navezanost med njo in otrokom, so raziskovalci preučevali, ali obstaja razlika med 
obnašanjem otrok, ki so v prvem letu svojega ţivljenja ob materi (ki ne hodi v sluţbo), 
ter med obnašanjem otrok, ki so v prvem letu ţivljenja zaradi sluţbene odsotnosti 
matere preteţno v varstvu. Otroke so opazovali pri starosti 15 mesecev v t. i. »tuji 
situaciji«, ki jo je kot raziskovalno situacijo za določanje tipa navezanosti definirala 
Ainsworthova (1978). Gre za postopek v laboratorijski igralnici, ki obsega dve ločitvi 
otroka in matere. Pri prvi otrok ostane z neznanim asistentom, pri drugi sam. 
Raziskovalca pa zanima predvsem obnašanje otroka ob ponovnem srečanju z materjo 
(Cugmas 1998). Ugotovili so, da se otroci iz obeh skupin niso bistveno razlikovali po 
doţivljanju stresa, ko je mama zapustila prostor. Pomembno odstopanje pa se je 
pokazalo pri otrocih, ki so imeli slabo odzivne matere in manj kakovostno varstvo/velik 
obseg ur v varstvu. Le-ti so imeli najbolj nevaren, izogibajoč vzorec navezanosti 
(NICHD 1997, 860). V longitudinalni raziskavi, izvedeni na otrocih, katerih matere so 
bile zaposlene za polni delovni čas v obdobju prvih treh let otrokovega ţivljenja, so 
ugotovili, da so bili ti otroci mnogo manj ubogljivi v primerjavi z vrstniki, katerih 
matere prva tri leta po porodu niso hodile v sluţbo (Belsky in Eggebeen 1991, 1083). 
Tudi Han s sodelavcema (2004, 336) je z longitudinalno raziskavo prišel do zaključka, 
da imajo otroci, katerih matere so prvo leto otrokovega ţivljenja polno zaposlene, slabše 
kognitivne sposobnosti in vedenjske teţave, ki lahko vztrajajo tudi do konca 
predšolskega obdobja.  
Ainsworthova (1978) opredeljuje tri glavne tipe navezanosti – izogibajoči, ambivalentni 
in varno navezani. In sicer je slednji edini tip navezanosti, ki se v nadaljnjem otrokovem 
razvoju odslikava pozitivno. Za oblikovanje varnega stila je potrebno emocionalno 
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odzivanje staršev ter zadostna količina njihove pozornosti do otroka (Schore 2001, 14). 
In prav količina pozornosti je lahko tisti dejavnik, za katerega je lahko v primeru polne 
zaposlenosti mame otrok prikrajšan do te mere, da razvije neko obliko nevarne 
navezave. Ţe Ainsworthova (1978) je ugotavljala, da otroci, ki jih starši v prvi četrtini 
ţivljenja manj pestujejo in pustijo dlje časa jokati, najpogosteje razvijejo izogibajoči stil 
navezanosti. Ker tudi zgoraj omenjene raziskave govorijo v prid negativnemu vplivu 
materine polne zaposlenosti v prvih letih otrokovega ţivljenja, bi se morale tega 
zavedati prav mame, ki po rojstvu otroka vseeno dajejo prednost karieri. To je namreč 
odločilno obdobje za oblikovanje stila navezanosti, ki bo vplival tudi na kasnejšo 
otrokovo podobo o sebi, o ostalem svetu in o vseh vzpostavljenih odnosih (Gostečnik 
2002, 38). Stil navezanosti iz obdobja otroštva se namreč aplicira v odraslost in se brez 
aktivnega vloţka zlepa ne spremeni.   
 
1.3. PROFESIONALNA KARIERA ŢENSK 
1.3.1 OPREDELITEV KARIERE IN PROFESIONALNE KARIERE 
Kariera je bila še nedolgo nazaj beseda z negativnim prizvokom, saj se je nanašala na 
teţnjo po zasedanju čim višjega poloţaja v organizaciji, četudi z brezobzirnimi in 
nepravičnimi pristopi (Brečko 2006, 10). Dandanes pa ima beseda vse bolj pozitiven 
pomen, saj opisuje razvoj posameznikove poti – poklicne, pa tudi ţivljenjske. Pojem 
torej v ospredje postavlja posameznikovo usmerjenost k rasti in razvoju, k 
samoaktualizaciji, k razvijanju svojih sposobnosti in interesov (Jelenc Krašovec in 
Jelenc 2009, 237). 
Brečko (2006b, 39-45) navaja tri osnovne oblike kariere: 
1. Birokratska kariera se nanaša na napredovanje po hierarhični lestvici določene 
institucije. Značilna je za posameznike, ki so vključeni v institucije z natančno 
hierarhično definiranostjo poloţajev. Napredovanje torej predstavlja prehod od laţje 
k teţji nalogi, kar pomeni tudi spremembo v nazivu, premik v drugo delovno 
skupino, poveča ugled in plačo. Višjemu poloţaju namreč pritiče več odgovornosti, 
več pravic, posameznik pridobi večjo veljavo. Izobraţevanje in usposabljanje 
posameznikov je znotraj te kariere razumljeno kot nagrada ob napredovanju in ţal ne 
kot nujni del posameznikovega sluţbenega razvoja.  
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2. Pri podjetniški karieri je ključno za napredovanje kreiranje neke nove/dodane 
vrednosti (npr. nov/izboljšan izdelek, nova/privlačnejša storitev). Ne gre toliko za 
spremembo delovnega mesta ali naziva, pač pa predvsem za povečanje veljave, moči 
na trgu ter finančnih izkupičkov. Posamezniki v sklopu te oblike kariere se 
izobraţujejo takrat, ko novo znanje potrebujejo za izboljšanje svojega posla. Bolj kot 
teoretično jih zanima praktično znanje. 
3. Profesionalna kariera je za razliko od prejšnjih dveh osredotočena na 
poglabljanje znanj in akumulacijo izkušenj, da se lahko oseba sooča z zapletenimi 
strokovnimi problemi. Ne navezuje se na poloţaj, pač pa na stroko in je mišljena kot 
napredek v stroki in ne napredek po hierarhiji. Posameznikom s profesionalno 
kariero daje status in veljavo prav to, da imajo veliko količino znanja.  
Tako kot ne obstaja enotna definicija kariere, tudi nimamo enotne definicije za 
profesionalno kariero, ki nas zanima v tej magistrski nalogi. Zato navajamo dve 
definiciji, ki se najbolj pribliţata opredelitvi profesionalne kariere, kot jo obravnavamo 
v naši nalogi. 
Mihalič (2006, 200) pravi, da je »profesionalna kariera načrtovan ali nenačrtovan 
proces, ki obsega zaporednost del oziroma aktivnosti, ki vključuje napredovanje v 
okviru dotičnih del oziroma aktivnosti (subjektivni občutek napredovanja) in ki 
vključuje samoaktualiziranje ter osebni napredek v določenem obdobju«.  
Profesionalno kariero sta opredelila tudi Werner in DeSimon (2009, 384). Po njunem 
mnenju definicija obsega naslednje štiri postavke: 
 profesionalna kariera je lastnost, vezana na organizacijo oziroma poklic; 
 vključuje napredovanje in uspešnost posameznika znotraj organizacije oziroma 
poklica; 
 je status, ki pripada določenim profesijam, za katere je potrebna visoka stopnja 
izobrazbe oz. izčrpno strokovno usposabljanje; 
 pomeni tudi zaporedje podobnih delovišč, saj se s tem odraţa kontinuiteta 
posameznikovega dela. 
V okviru profesionalne kariere lahko razlikujemo profesionalno kariero moških ter 
profesionalno kariero ţensk, nas seveda zanima slednja. In sicer profesionalno kariero 
ţensk opredeljujejo trije modeli – klasični, neoklasični in model dvojnega razvoja. 
Najstarejši, klasični model izhaja iz preučevanj moških, njihovega ţivljenjskega sloga 
23 
 
in njihovih karier, ki so tudi osnova za normo, kaj pomeni imeti uspešno kariero. Uspehi 
ţensk se torej primerjajo z uspehi moških, model pa ne upošteva druţinskih zadolţitev 
ţensk. Neoklasični model, za razliko od prvega ţe vključuje predpostavke o starševskih 
zadolţitvah ţensk in posledično upošteva njihov vpliv na oblikovanje profesionalne 
kariere pri ţenskah (Linehan 2001, 82). Model dvojne kariere pa še dodatno poudarja 
razliko med spoloma ter definira, da se ţenska profesionalna kariera vedno razvija 
drugače kot moška. Glavni razlogi za to naj bi bili naslednji (Linehan 2001, 85): 
 ţenske se v nasprotju z moškimi soočajo z več pritiski na deloviščih, ki izhajajo 
iz stereotipnih predstav in lahko vključujejo diskriminacijo ter izdatno vplivajo 
na napredovanje ţensk; 
 ţenske navadno prevzemajo večji deleţ skrbi za otroke kot moški, zato vloga 
matere od njih zahteva več napora, vloţkov in časa kot vloga očeta od moških; 
 ker se delodajalci zavedajo razlike med starševsko vlogo ţenske in starševsko 
vlogo moškega, moški bistveno pogosteje prejemajo privlačne ponudbe za 
napredovanje in se zato lahko njihove kariere hitreje razcvetijo; 
 ţenske so se v primerjavi z moškimi veliko bolj pripravljene prilagajati karieri in 
sluţbenim obveznostim partnerja (kar vključuje selitve, prilagajanje 
ţivljenjskega sloga, lastnih poklicnih ambicij ipd.). 
Preden ţenske začnejo graditi svojo profesionalno kariero, morajo najprej vstopiti na trg 
dela. Njegove specifike močno vplivajo na nadaljnje odločitve ţensk, tako v zvezi s 
kariero kot v zvezi z oblikovanjem druţine. Trg dela namreč vpliva na ekonomsko in 
socialno varnost potencialne druţine, od statusa (bodočih) staršev na njem je namreč 
odvisen dohodek gospodinjstva, s tem pa način ţivljenja druţine, vzorci prehranjevanja, 
način preţivljanja prostega časa in podobno (Resoluc). Zato bomo v sledečem poglavju 
s pomočjo statističnih podatkov prikazali značilnosti slovenskega in evropskega trga 
dela ter ţensk, ki se nanju vključujejo. 
1.3.2 ŢENSKE NA TRGU DELA  
Statistični podatki o izobrazbi prebivalstva Evropske unije kaţejo, da sta deleţ moških 
in deleţ ţensk, ki so pridobili osnovnošolsko stopnjo izobrazbe praktično enaka. 
Srednješolsko izobraţevanje je zaključilo 48 % moških in 44 % ţensk, terciarno oz. 
visoko izobrazbo pa je pridobilo 33 % ţensk in 30 % moških. Razlike med spoloma so 
bile največje v Sloveniji ter v baltskih drţavah (Eurostat 2018).  
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Kljub konkurenčnosti ţensk v smislu izobrazbe je povprečna stopnja delovne aktivnosti 
pri Evropejcih za vsaj 10 % višja kot pri Evropejkah. V letu 2017 je namreč pri moških 
znašala 73 %, pri ţenskah pa 62 %. Razlika v delovni aktivnosti narašča z naraščanjem 
števila otrok – pri ţenskah s tremi otroki je na primer znašala 57 %, pri moških s tremi 
otroki pa 85 % (Eurostat 2018).  
Tudi prisotnost skrajšanega delovnega časa ni enakomerno porazdeljena med spoloma. 
V letu 2017 je tako 32 % delovno aktivnih Evropejk in samo 9 % delovno aktivnih 
Evropejcev delalo s skrajšanim delovnim časom (Eurostat 2018).  
Zgovoren podatek je tudi, da je na višjih poloţajih več moških kot ţensk. Evropejke so 
predstavljale le 34 % izmed vseh menedţerjev v letu 2017. Njihov deleţ v nobeni izmed 
drţav ni bil večji od 50 %, enega najvišjih deleţev pa smo zabeleţili prav v Sloveniji, 
kjer je znašal 41 %. Poklic menedţerja je obenem tudi poklic z največjo razliko v urni 
postavki, saj je ta v povprečju 23 % niţja za ţenske kot za moške. Ne glede na poklic 
Evropejke letno zasluţijo okrog 16 % manj od Evropejcev (Evrostat 2018).  
1.3.3 DISKRIMINACIJA ZARADI MATERINSTVA 
Čeprav se je poloţaj ţensk na trgu dela v zadnjih desetletjih bistveno izboljšal, to ţal ne 
pomeni, da se ţenske ne srečujejo s številnimi ovirami pri iskanju zaposlitve, 
napredovanju v sluţbi ter upravičenosti do enakovrednega plačila. Protidiskriminacijski 
zakoni, ki veljajo v Sloveniji, namreč v praksi ne delujejo tako dobro kot v teoriji. 
Raziskave ugotavljajo, da največjo oviro pri poklicnem udejstvovanju ţensk predstavlja 
prav materinstvo, ki je najpogostejši razlog za pristransko obravnavanje s strani 
nadrejenih in tako vzrok diskriminacije (Šorn s sodelavci 2015, 59).  
Benard in Correll (2010, 618-621) med oblike diskriminacije zaradi materinstva 
prištevata: 
 negativne reakcije ali očitki nadrejenih ter sodelavcev na nosečnost in/ali 
odsotnost zaradi nege bolnega otroka; 
 oviranje pri napredovanju; ko ţenska postane mama, naj bi stereotipno 
postala »mehkejša« (tudi vizualno), s tem pa manj odločna, kar na 
vodilnih mestih ni zaţeleno (Gatrell, Cooper in Kossek 2017, 242); 
 zaposlovanje ţensk za določen čas, ki se uporablja kot »selekcijski 
mehanizem« (če ţenska v obdobju pogodbe za določen čas zanosi, ji 
delodajalec ni dolţan podaljšati pogodbe); 
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 občutek mladih ţensk, da na razgovoru ne smejo povedati, da bi rade 
imele otroke; 
 teţnja delodajalca, da zaposluje ljudi brez kakršnihkoli druţinskih 
obveznosti, ne glede na kvalificiranost kandidatov; 
 ignoranca dejstva, da oseba z materinskimi obveznostmi ne more biti 
obravnavana enako kot oseba brez teh obveznosti; 
 prekinitev delovnega razmerja zaradi nosečnosti/izostajanja z dela zaradi 
nege bolnega otroka.  
1.3.4 ŢENSKE V KONFLIKTU MED PROFESIONALNO KARIERO  
IN DRUŢINO 
Raziskava »Mladi, druţina, starševstvo«, izvedena na populaciji slovenskih študentov in 
študentk, kaţe, da praktično nobena mlada ţenska ne načrtuje, da bi se po kreiranju 
druţine popolnoma odpovedala lastnemu poklicu ter se umaknila s trga delovne sile. 
Svoje poklicno področje namreč dojemajo kot način samoaktualizacije (Ule in Kuhar 
2003, 124-125). S tem pa morajo v zakup vzeti stalno usklajevanje med eno in drugo 
sfero. In sicer zaposlene matere poročajo, da so predvsem prva tri leta po porodu najbolj 
kritična v smislu usklajevanja obeh sfer (Boussemart 2016, 75). Hennekamova s 
sodelavci (2019, 3) namreč meni, da v tem času prihaja do izrazitega konflikta med 
vlogama, ki ju opravljajo, saj so si zahteve ene in druge vloge večino časa nasprotujoče. 
Profesionalno delo na primer zahteva individualizacijo in samopromocijo, materinstvo 
zahteva odpovedovanje sebi (Biese in Choroszewicz 2018, 316). Hennekamova (2019, 
3-12) ugotavlja tudi, da je doţivljanje tega obdobja pri ţenskah najbolj povezano s 
štirimi dejavniki: z odzivi okolice (matere s sluţbo so v določenih okoljih še vedno 
označene kot »slabe mame«), s prilagodljivostjo delovnega mesta (ali omogoča 
polovični delovni čas, prilagodljiv delavnik ipd.), z oporo partnerja ter s kariernimi 
aspiracijami matere (večje, kot so te, več negativnih čustev poraja materinstvo). 
Kinman (2016, 136-138) je v svoji raziskavi ugotavljal, katerih strategij se posluţujejo 
ţenske, da laţje usklajujejo profesionalno kariero in druţino. In sicer so ugotovljene 
strategije sledeče: 
o Vnaprejšnje načrtovanje in učinkovito upravljanje s časom (angl. 
forward planning and time management). Ţenske so poročale, da delajo 
zelo zgodaj zjutraj ali pozno v noč, da jim ostane več časa za druţino. 
Navajale so tudi, da med tednom delajo več, da imajo proste vikende. 
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o Čim več dela opravijo od doma, da lahko čas, ki bi bil sicer namenjen 
voţnji, posvetijo druţini. 
o Stalna pripravljenost na spremembe (npr. v primeru bolezni 
otroka/partnerja ali dodatnega dela v sluţbi, je bistveno, da se znajo takoj 
prilagoditi situaciji). 
o Jasne razmejitve med sluţbo in ostalim časom (po končanem delavniku 
namenoma izklopijo obvestila o e-mailih). 
o Pridobitev časa zase (angl. gaining a breathing space). Ţenske so 
poročale o koriščenju  bolniški staleţ, da so se lahko naspale. 
o Zanašanje na pomoč partnerja, sorodniške mreţe in prijateljev. 
Izpostavile so, da je bistvena dobra komunikacija s partnerjem in 
njegovo razumevanje. V primeru, da imajo partnerji prav tako 
profesionalno kariero, so poudarile, da je zelo pomembno, da si omejita 
čas, ki je namenjen pogovorom o delu. 
o Določanje prioritet. Ţenske so navajale, da so zavračale dodatno delo, da 
jim je ostalo več časa za druţino. Če to ni zadoščalo, so se odločile za 
skrajšan delovni čas. 
Vrnitev v sluţbo nima izključno negativnih posledic na mamo in otroka, kot bi lahko 
predpostavljali zaradi teţav z usklajevanjem, ki so večinoma neizogibne. Udejstvovanje 
na poklicnem področju je lahko odlično za premagovanje poporodne depresije, 
nezanemarljiva pa je tudi socialnopsihološka funkcija sluţbe, saj stiki z ljudmi v 
zunanjem okolju praviloma pozitivno vplivajo na matere. Nekatere matere sluţbeni čas 
doţivljajo tudi kot razbremenitev od materinskih in gospodinjskih obveznosti (Apostu 
2017, 5). 
Mnogi avtorji navajajo, da je usklajevanje dela in druţine za ţenske bolj relevanten 
problem kot za moške. Shockley s sodelavci (2017, 1601) pa je z meta analizo več kot 
350 raziskav, opravljenih v zadnjih treh desetletjih, ugotovila prav nasprotno. Med 
spoloma v tem oziru ni bistvenih razlik – obema »ţongliranje« med prvim in drugim 
povzroča velik stres. Razlika naj bi bila le v tem, da moški o teh teţavah veliko manj 
govorijo, ker to ni v skladu z njihovo »moţatostjo« in ker se bojijo negativnih posledic 
na delovnem mestu. Avtorica ugotavlja tudi, da izziv usklajevanja obeh področij moški 
in ţenske drugače doţivljajo. Ţenske občutijo več krivde, saj jih okolica stalno 
opominja na njihovo tradicionalno materinsko vlogo, medtem ko moški o krivdi ne 
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poročajo, saj jim tradicija pripisuje vlogo »materialnega preskrbovalca druţine«, ki pa 
jo izpolnjujejo prav s sluţenjem denarja.  
1.3.5 SPECIFIKE PRI USKLAJEVANJU IZBRANIH 
PROFESIONALNIH KARIER Z MATERINSTVOM 
 PRAVNICE, ODVETNICE 
Choroszewiczeva (2014, 16) navaja, da čeprav v Evropi ţenske predstavljajo večino 
študentov prava, moški predstavljajo večino zaposlenih pravnikov. In višje v hierarhiji, 
kot smo, manj ţensk lahko najdemo. To profesionalno področje ima namreč izrazito 
»moško organizacijsko strukturo«, kar pomeni, da je idealen zaposleni moški, ki ima 
minimalno količino izven sluţbenih obveznosti in lahko posledično dela neprekinjeno 
za polni delovni čas. Vsak, ki temu opisu ne ustreza, je dojet kot manj primeren za 
takšno delo, zato ima tudi veliko manjše moţnosti za zaposlitev/napredovanje. Pravnice, 
ki jih je v svoji raziskavi intervjuvala Choroszewiczeva, so navajale naslednje teţave pri 
usklajevanju svojega poklica z druţino: 
o vedno večja globalna razširjenost poklica (kar pomeni, da imajo lahko 
kliente, ki stanujejo na drugem koncu sveta, zato morajo biti pripravljene 
tudi sredi noči opravljati videoklice); 
o za dobrega pravnika velja samo tisti, ki je svojim klientom na voljo 24 ur 
na dan, kar v primeru materinstva praktično ni mogoče; 
o nepredvidljiva narava dela (t. i. krizna obdobja, ko je potrebno urgentno 
povečati obseg dela, da lahko zadostiš klientu). 
Intervjuvanke so poročale, da so se v ţelji po laţjem usklajevanju dela z druţino 
odločale za karierne spremembe, kot so prehodi navzdol po hierarhiji, da so prišle na 
delovna mesta, kjer je vsaj malo bolj definiran delavnik. Večkrat je šlo pri takšnih 
spremembah za prehod na delovišča, ki niso povezana z njihovo primarno izobrazbo 
(Choroszewicz 2014, 19).  
Guyard-Nedelec (2018, 6) je v svoji raziskavi, izvedeni na odvetnicah iz Velike 
Britanije, prišla do podobnih zaključkov. Odvetnice so navajale, da je izjemno stresno, 
če otrok zboli na dan, ko morajo na sodišču zagovarjati svojo stranko. Če ostanejo z 
otrokom, tvegajo, da bodo tako nadrejeni kot sodelavci jezni, ker bodo morali v 
zadnjem hipu najti nekoga, ki sploh ne pozna primera. Zaradi takega pripetljaja jih 
kasneje sodišče in klient obravnavata kot nezanesljive in teţko dobijo naslednji primer. 
Odvetnice, ki so delale za polovični delovni čas, so navajale očitke s strani nadrejenih, 
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da imajo ogromno teţav z organiziranjem njihovega urnika in da njihov doprinos ne 
odtehta teh teţav. Avtorica je ugotavljala, da je v tem poklicu kljub vsem 
protidiskriminacijskim zakonom še vedno prisoten »materinski zid«. To je fenomen, ki 
ga je prvi definiral profesor prava J. Williams (2009, 18). »Materinski zid« se nanaša na 
vrsto diskriminacije ţensk zaradi njihovih starševskih obveznosti, saj obsega predsodke 
o materah v primerjavi z ţenskami brez otrok. 
 MANAGERKE 
Carneyeva (2004, 20) ugotavlja, da je materinstvo odličen trening za poklic managerja, 
saj zahteva osvajanje enakih veščin: organiziranje, učenje, vodenje, spremljanje, 
reševanje konfliktov, ustvarjanje pozitivne klime, grajenje vzajemnega zaupanja, 
pridobivanje potrebnih virov pomoči ter usklajevanje. V kolikor torej materinstvo 
obravnavamo kot določeno vrsto managementa, lahko ţensko na materinskem dopustu 
(ali ţensko, ki za nekaj let ostane doma ob majhnih otrocih) vidimo kot ţensko, ki je na 
specifičnem »managerskem treningu«. Tudi Fitch in Agrawal (2014) sta v svojem 
članku z naslovom »Why women are better managers than men« prikazali statistične 
podatke, ki govorijo v prid briljiranju ţensk na managerskih poloţajih. Ladegaard 
(2011, 4) vseeno ugotavlja, da avtoriteta managerjev ni nikoli pod vprašajem, 
managerke pa si jo morajo vedno znova izboriti. Še posebej se morajo dokazovati pred 
moškimi sodelavci. Čeprav managerke opaţajo, da sodelavci predpostavljajo, da bo 
materinstvo zmanjšalo njihove karierne ambicije, same ugotavljajo, da jih še poveča, saj 
ţelijo biti zgled svojim otrokom (Carney 2004, 22). 
 DIREKTORICE 
Hurley in Choudhary (2016, 257), ki sta v svoji raziskavi primerjala moške in ţenske na 
poloţaju direktorja, sta ugotovila, da je materinstvo pri ţenskah najbolj odločilen 
dejavnik, ki vpliva na to, ali se ţenska povzpne po hierarhiji do najvišjih poloţajev v 
podjetju ali ne. In sicer je raziskava pokazala, da več, kot ima ţenska otrok, manjše so 
moţnosti, da postane direktorica. Tudi v tem poklicu je namreč idealen zaposleni tisti, 
ki je »pripravljen priti prej, ostati dlje in vse ostalo postaviti na stranski tir« (Hobbler s 
sodelavci 2011, 152). Intervjuvani direktorji so poročali, da imajo v veliki večini 
partnerke, ki so zaradi druţine ostale doma. Intervjuvane direktorice pa so poročale, da 
imajo njihovi moţje podobne zahteve v sluţbi, razlika je le v tem, da sta gospodinjsko 
delo in skrb za otroke večinoma izključno v ţenski domeni. Torej ima materinstvo 




Verlanderjeva (2004, 331) ugotavlja, da morajo bodoče zdravnice, ki ţelijo ob karieri 
tudi druţino, to upoštevati ţe med študijem ter pri izbiri specializacije. Zato so zelo 
redko zastopane v kirurgiji, kjer bi kot matere teţko konkurirale moškim. Teţavo zanje 
predstavlja tudi, da čas, ko so biološki pogoji za materinstvo najboljši, sovpada s časom, 
ko so karierne zahteve zanje največje. Med dvajsetim in tridesetim letom namreč 
končujejo študij, opravljajo specializacijo in iščejo prvo zaposlitev. Če čakajo obdobje, 
ko se ustalijo na izbranem delovnem mestu, se znajdejo v poznih tridesetih, ko je lahko 
za materinstvo ţe prepozno. Obdobje specializacije je torej ponavadi tisto, ko se 
zdravnice odločijo za prvega otroka, saj takrat ţe prejemajo določeno plačilo. Za 
najteţje pa se je izkazalo materinstvo v času študija. Trendi kaţejo tudi, da ameriške 
zdravnice navadno ne izkoristijo celotnega materinskega dopusta, ki pri njih znaša 6 
tednov, saj se bojijo, kakšen vpliv bo to imelo na njihovo kariero in predvsem odnose z 
nadrejenimi. Ko se vrnejo na delo, se ponavadi odločijo za varuško, saj njihov delavnik 
obsega tudi popoldanske, nočne in počitniške termine. Pribliţno 85 % ameriških 
zdravnic se odloči za eno izmed alternativnih oblik dela (kot so skrajšan delavnik ali t. i. 
»deljeno delovišče«; angl. »shared position«), da jim ostane več časa za druţino. Pri 
njihovih moških sodelavcih ta deleţ znaša 35 %. Kar je velika škoda, saj študije 
ugotavljajo, da imajo pacienti, ki jih zdravijo ţenske, manjšo smrtnost kot pacienti, ki 
jih zdravijo moški. Tsugawa in sodelavci (2017, 206) so ugotovili, da bi bilo letno 
32.000 smrti manj, če bi zdravniki dosegali takšne klinične izide kot zdravnice. 
 PROFESIONALNE ŠPORTNICE 
Za ţenske, ki se profesionalno ukvarjajo s športom, materinstvo ponavadi predstavlja 
največji sproţilec nazadovanja ali celo zaključek kariere (Eason s sodelavci 2014, 532). 
Nezdruţljivost materinstva s športno kariero je globoko zakoreninjena tudi v slovenski 
kulturi. Tekavc s sodelavci (2020, 739-743) je z ţeljo po raziskovanju tega področja 
intervjuval osem slovenskih profesionalnih športnic. Vse so poznane v svetovnem 
merilu in so tudi po rojstvu otroka ostale v tekmovalnih vodah. Navajale so : 
o Med nosečnostjo so se kljub pozitivnim občutkom ob pričakovanju 
otroka soočale tudi s strahovi in skrbmi, kaj bo z njihovo kariero. 
o Čeprav je bilo za vse udeleţenke usklajevanje materinstva in treningov 
izjemno naporno, jih je 6 poročalo o pozitivnem vplivu, ki so ga imeli 
treningi na njihovo počutje in materinsko vlogo. Po njih so se namreč 
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počutile polne energije in so bolj kvalitetno izkoristile čas z otrokom. 2 
udeleţenki pa sta poročali o občasnih depresivnih simptomih. Otroka in 
dojenje sta doţivljali kot izgubo lastne svobode. 
o 6 udeleţenk je poudarilo vlogo starih staršev, ki so se bili v tem obdobju 
pripravljeni celo preseliti, da so lahko hčeram čim bolj pomagali. 2 
udeleţenki, ki nista imeli tolikšne podpore s strani druţine, sta se zaradi 
tega vrnili v šport kasneje, kot bi si ţeleli. 
o Vseh osem udeleţenk je poročalo o negativnih pripombah, ki so jih 
dobivale s strani druţbe (z izjemo druţine) oz. s strani športnih 
organizacij. Vsi so namreč njihovo materinstvo povezovali z 
upokojitvijo, zato so jih prepričevali, da je vrnitev v šport slaba zamisel. 
Tudi Slovenski olimpijski komite, jih je po rojstvu otroka izbrisal iz 
seznama kandidatov za naslednje OI. 
o Velik izziv so jim predstavljala potovanja zaradi treningov ali tekmovanj. 
Večina udeleţenk je opaţala pozitivne učinke. Če so otroka vzele sabo, 
je ta videl nove kraje, če je ostal doma, je razvijal samostojnost. Ena od 
udeleţenk je navedla negativne posledice svoje pogoste odsotnosti, npr. 
poslabšanje otrokovega vedenja v šoli. 
o Vse so navajale, da je partnerski odnos po rojstvu otroka postal bolj 
konflikten zaradi nenehnega dogovarjanja in iskanja kompromisov. Ena 
od udeleţenk se je v tem obdobju tudi razšla s partnerjem. Le-ta je njeno 
ţeljo po nadaljevanju športne kariere namreč doţivljal kot egoistično. 
 
1.4  DRUŢINSKA POLITIKA V SLOVENIJI 
Druţinsko politiko v Sloveniji opredeljuje Resolucija o druţinski politiki 2018-2028 
(Resoluc) z naslovom »Vsem druţinam prijazna druţba«. Pomembna postavka v 
resoluciji je tudi usklajevanje profesionalnega in druţinskega ţivljenja in zagotavljanje 
enakovrednih moţnosti za oba spola. Posebno pozornost namenja otrokom kot 
najranljivejši skupini v druţbi. Pri tem je očitno uspešna, saj rezultati mednarodne 
raziskave Save the children iz leta 2017 kaţejo, da se po kakovosti ţivljenja slovenski 
otroci uvrščajo na prvo mesto. Tudi ostali ukrepi slovenske druţinske politike so v 
mednarodnem merilu prepoznani kot zelo učinkoviti. Slovenija je bila namreč prva 
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drţava v Evropi, ki je uvedla enoletni starševski dopust, in edina drţava na svetu, ki je 
ob koriščenju materinske, starševske in očetovske pravice nudila 100-odstotno 
nadomestilo plače. Zakon za uravnoteţenje javnih financ je zaradi gospodarske krize v 
letu 2012 nadomestila začasno okrnil, a je v načrtu, da se povrnejo na začetno tarifo. 
Zgoraj omenjene pravice ureja Zakon o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih 
(ZSDP-1), ki opredeljuje tudi pravico do krajšega delovnega časa. Vse to pomembno 
prispeva k zmanjševanju razlik med spoloma in omogoča, da ţenske ostanejo aktivne na 
trgu dela tudi po rojstvu otrok. K temu pripomore tudi zelo dobro razvit sistem javnega 
otroškega varstva, v katerega je vključenih skoraj 80 % predšolskih otrok (Statistični 
urad Republike Slovenije 2018). Tudi Ejrnæs (2010, 239) v svojih raziskavah o 
druţinskih politikah v različnih evropskih drţavah ugotavlja, da v drţavah, kjer so 
nadomestila za odsotnost od dela zaradi materinstva visoka in kjer je vzpostavljen 
kakovosten sistem javnega varstva otrok, ţenske poročajo o manjših negativnih 
posledicah, ki jih je imelo materinstvo na njihovo zaposlitev. V nasprotnem primeru 
poročajo, da odsotnost z dela v času po porodu pusti veliko negativnih posledic na 
njihovo finančno stanje, poloţaj na trgu dela in zadovoljstvo z ţivljenjem.  
1.4.1 FORMALNE IN NEFORMALNE OBLIKE VARSTVA OTROK 
V Sloveniji so vzpostavljene druţinam in mladim staršem zelo naklonjene razmere, saj 
se sistem javnega formalnega oziroma institucionalnega varstva financira s strani drţave 
ter občin. Starši doplačajo razliko, pri čemer se upošteva njihov dohodkovni razred 
(Resoluc). Vrtci so na voljo otrokom od dopolnjenega 11. meseca starosti do vstopa v 
šolo, otrok pa je lahko vključen v dnevni, poldnevni ali krajši program. Otrok lahko v 
vrtcu preţivi do devet ur na dan, in sicer večina vrtcev obratuje ob delavnikih med 5:30 
in 16:30 uro. Javni vrtci se drţijo pravilnika »Kurikulum za vrtce«, ki sluţi kot osnova 
za strokovnost dela. Poleg javnih obstajajo tudi zasebni vrtci, ki nudijo več 
prilagodljivosti, saj so pogosto odprti tudi ob sobotah (Zakon o vrtcih 2005). 
Ob formalnih oblikah so v Sloveniji dobro uveljavljene tudi neformalne oblike varstva, 
med katere sodijo varstvo pri sorodnikih, npr. starih starših, pri varuškah in sosedah. 
Četudi je bilo v letu 2018 priglašenih okrog 300 izvajalcev varstva predšolskih otrok na 
domu, se te oblike najpogosteje izvajajo »na črno« (Ministrstvo za izobraţevanje, 
znanost in šport Republike Slovenije 2019). 
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1.4.2 MATERINSKI DOPUST 
Materinski dopust, ki smo ga do aprila 2014 poznali pod oznako porodniški dopust, je 
namenjen pripravi na rojstvo otroka ter skrbi za otroka po porodu. Materam pripada za 
zaporednih 105 dni v obliki polne odsotnosti z dela. Načeloma se začne 28 dni pred 
pričakovanim terminom poroda. Nadomestilo zanj znaša 100 % osnove plače oz. je 
navzgor omejeno na 2,5-kratnik povprečne mesečne plače v RS. Izjemoma ga lahko 
namesto matere unovči oče ali eden od starih staršev (Resoluc). 
1.4.3 OČETOVSKI DOPUST 
Namenjen je očetom, zato da bi razbremenili matere in se čim prej vključili v skrb za 
otroka. Traja 30 koledarskih dni v obliki polne/delne odsotnosti z dela. Oče izkoristi 
najmanj 15 koledarskih dni v obdobju od rojstva otroka do njegovega šestega 
(izjemoma dvanajstega) meseca starosti. Preostanek do 30 dni unovči poljubno v 
obdobju do konca prvega razreda otroka. Ob rojstvu/posvojitvi dvojčkov ali več hkrati 
rojenih otrok se očetovski dopust dodatno podaljša za 10 dni. Do očetovskega dopusta 
je lahko upravičena tudi druga oseba, ki dejansko skrbi za otroka (npr. materin zakonec, 
zunajzakonski partner ali partnerka, ipd.). Nadomestilo znaša 90 % osnove plače oz. je 
navzgor omejeno na 2,5- kratnik povprečne mesečne plače v RS.   
V naši drţavi okrog 80 % očetov izkoristi to pravico. Ostalih 20 % je ne izkoristi zaradi 
nezadostne osveščenosti o tej moţnosti ali zaradi neodobravanja delodajalca/nadrejenih 
(Resolucija o druţinski politiki 2018-2028). Renerjeva je v raziskavi ugotovila, da se je 
v očeh mater pomoč očetov v času koriščenja tega dopusta izkazala kot zelo potrebna, 
saj so prevzemali gospodinjska opravila, matere pa so se lahko bolj posvetile otroku. 
Očetje so aktivno prevzeli tudi skrb za starejše otroke. Raziskava je pokazala, da je 
tretjina očetov med koriščenjem omenjenega dopusta vseeno opravljala sluţbene 
dolţnosti (Rener s sodelavci 2008, 15). 
1.4.4 STARŠEVSKI DOPUST 
Namenjen je za varstvo in negovanje otroka. Vsak od staršev je do njega upravičen v 
obsegu 130 dni in je takrat lahko polno/delno odsoten z dela. Skupno torej znaša 260 
dni. 30 dni je namenjenih izključno materi in ni prenosljivih, ostalih 100 dni se lahko 
prestavi na očeta. Oče torej lahko izkoristi do 230 dni. Obstaja tudi moţnost, da oče 
svoj deleţ prestavi na mamo in ta unovči vseh 260 dni. V primeru rojstva dveh ali več 
otrok ali nedonošenčkov se obdobje podaljša. Starševski dopust pripada tudi 
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posvojiteljem ali starim staršem, ki skrbijo za otroka. Znaša 90 % osnove in je navzgor 
omejeno z 2-kratnikom povprečne mesečne plače v RS (Resoluc).  
V Sloveniji imamo precej nizko stopnjo koriščenja starševskega dopusta s strani očetov, 
saj ta znaša okrog 6 % in je iz leta v leto konstantna. Raziskava iz leta 2016 o »stališčih 
Slovencev glede druţinske problematike in potreb druţin« je v nasprotju s tem 
pokazala, da največ vprašanih meni, da bi si morala starša to obliko dopusta čim bolj 
enakomerno razdeliti. Pristašev tega mnenja je največ prav med mladimi do tridesetega 
leta, kar pomeni, da je mlajšim generacijam enakovrednost spolov v oziru starševstva še 
toliko bolj pomembna (Resoluc). 
1.4.5 KRAJŠI DELOVNI ČAS 
ZSDP-1 določa, da ima starš, ki skrbi za otroka, starega do 3 leta, moţnost delati s 
krajšim delovnim časom. Če starš neguje dva otroka ali več, ta pravica traja, dokler 
najmlajši otrok ne dokonča prvega razreda osnovne šole. Leto dni koriščenja te pravice 
se ne da prenesti na drugega starša, kar je bilo kot razlog dodano z namenom, da bi h 
koriščenju te moţnosti pozvali očete. Ţal pa trendi kaţejo, da se za opisano opcijo 
odločajo predvsem ţenske, kar ima samo še bolj neugoden učinek na njihov poloţaj v 
zaposlitveni sferi (Resoluc).  
1.4.6 NADOMESTILO V ČASU ODMORA ZA DOJENJE 
To nadomestilo pripada materam, ki so zaposlene za polni delovni čas in koristijo 
odmor za dojenje. Gre za nadomestilo za eno uro na dan, ki ga drţava zagotovi materam 
na podlagi dokazila s strani pediatra, v obdobju od devetega do osemnajstega meseca 
starosti otroka. To moţnost na letnem nivoju izkoristi manj kot deset upravičenk, kar je 
verjetno posledica koriščenja materinskega dopusta (Resoluc).  
1.4.7 CERTIFIKAT »DRUŢINI PRIJAZNO PODJETJE« 
Gre za projekt, ki spodbuja oz. omogoča boljše usklajevanje druţinskih in poklicnih 
obveznosti zaposlenih. Če se podjetje odloči za postopek pridobitve certifikata, se mora 
za začetek zavezati k izvrševanju vsaj treh ukrepov v obdobju sledečih treh let. »Ti 
ukrepi se nanašajo na naslednjih osem področij: delovni čas (npr. prilagodljiv čas 
prihoda in odhoda); organiziranost dela; proţnost delovnega mesta (npr. moţnost dela 
od doma); politika informiranja in komuniciranja; veščine vodstva; razvoj kadrov; 
struktura plačila (npr. nadomestila za varstvo); storitve za druţine (npr. varuška/vrtec v 
podjetju).«  Od leta 2007 do danes se je v postopek certificiranja vključilo več kot 270 
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slovenskih podjetij, kar kaţe na to, da čedalje več delodajalcev priznava pozitiven vpliv 
dobre usklajenosti med druţinskim in poklicnim ţivljenjem na svoje zaposlene (Ekvilib 
inštitut 2007). 
Tudi raziskave iz tujine navajajo, da se pozitivne izkušnje v sluţbi odsevajo v pozitivnih 
čustvih, ta pa spodbujajo pozitivno vzdušje doma, npr. ob pogovoru z druţinskimi člani. 
To govori v prid dejstvu, da ima lahko zadovoljstvo na delovnem mestu neposredno 
povezavo z večjim zadovoljstvom doma, povezava pa gre seveda tudi v obratni smeri 
(Culbertson s sodelavci 2012, 1171).  
S pojmom »usklajevanje dela in druţine« smo doslej opisovali predvsem usklajevanje 
starševstva in sluţbe. Strokovnjaki pa opozarjajo, da bo ta pojem kmalu treba vsebinsko 
razširiti. Trendi namreč kaţejo, da se ţivljenjska doba ljudi daljša, s tem pa narašča 
število zaposlenih, ki morajo usklajevati ne le skrb za otroke in sluţbo, pač pa tudi skrb 
za ostarele starše oz. druge sorodnike. Podjetja, ki bodo ţelela biti druţinam prijazna, 
bodo torej morala upoštevati tudi čas, ki ga zaposleni porabijo za nego ostarelih (angl. 
















2. FENOMENOLOŠKA RAZISKAVA 
2.1 OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
Usklajevanje druţine s sluţbo je aktualna tematika, ki je postala pomembna zaradi 
sprememb na področju druţinskega ţivljenja, rodnostnih sprememb in predvsem 
sprememb na trgu dela (Ţakelj in Švab 2009, 215). Tematika se nanaša predvsem na 
drţave z visoko stopnjo delovne aktivnosti ţensk, med katere spada tudi Slovenija. Le-
ta je namreč pri nas leta 2017 znašala 65,8 %, kar je višje od evropskega povprečja, ki 
je znašalo 62 % (Eurostat 2018). Mlade matere poročajo, da jim starševska vloga sicer 
ni predstavljala neposredne ovire pri iskanju zaposlitve, za motečo se je izkazala 
predvsem odsotnost zaradi nege otrok v primeru daljših ali ponavljajočih se bolezni. 
Navajajo tudi, da je usklajevanje obeh sfer odvisno predvsem od razumevanja 
sodelavcev in nadrejenih, od pomoči partnerja in sorodnikov (Ţakelj in Švab 2009, 
223). Raziskave ugotavljajo, da ţenske zaradi druţinskih obveznosti občutijo več 
negativnih posledic na delovnem mestu, medtem ko za moške velja, da se v očetovski 
vlogi udejstvujejo toliko, kot jim dopuščajo sluţbene obveznosti (Reid Keen in 
Reynolds 2005, 292).  
Zelo zanimiva tematika, ki se v svojem bistvu dotika stereotipnih spolnih vlog, nas je 
torej spodbudila, da raziščemo izzive in stiske, s katerimi se soočajo zaposlene matere. 
Ţeleli smo dobiti tudi uvid v morebitne olajšave, ki jih uporabljajo za laţje soočanje z 
izzivi, ter preveriti kolikšna je vloga partnerja, sorodniške mreţe in institucionalnega 
varstva pri usklajevanju kariere z druţino. Zanimalo nas je tudi, v kolikšni meri lahko 
matere v praksi koristijo pravice, ki jih ureja Zakon o starševskem varstvu in druţinskih 







2.2 CILJI RAZISKAVE 
Cilj magistrske naloge je spoznati stališča in izkušnje zaposlenih mater. Zanima nas, 
kako doţivljajo usklajevanje kariere in druţine, s kakšnimi teţavami se soočajo in kako 
jih rešujejo. Naš cilj je bil tudi preveriti naslednje hipoteze.  
 H1: Ţenske konflikt med kariero in materinstvom rešujejo s prilagajanjem 
oziroma z odlaganjem časa materinstva. 
 H2: Ţenske svoje načrte v zvezi z materinstvom doţivljajo kot pomemben 
dejavnik pri odločanju o izbiri poklica. 
 H3: Ţenske v času nosečnosti doţivljajo negativne odzive na delovnem mestu. 
 H4: Matere s profesionalno kariero v obdobju materinskega dopusta doţivljajo 
skrbi, povezane z nadaljnjim kariernim razvojem. 
 H5: Ţenske (formalne ali neformalne) oblike varstva otrok doţivljajo kot 
nepogrešljive za usklajevanje materinstva in kariere. 
 H6: Ţenske vlogo partnerjev doţivljajo neenakovredno svoji vlogi pri 
prevzemanju skrbi za otroke in gospodijstvo. 
 H7: Odzive okolice na usklajevanje kariere z druţino, ţenske doţivljajo kot 
negativne in stereotipno pogojene. 
 H8: Ţenske se zaradi usklajevanja kariere z materinstvom srečujejo z občutji 
stresa, preobremenjenosti in pomanjkanja časa. 
 
2.3. METODA 
2.3.1 FENOMENOLOŠKA METODA 
Da bi dobili čim boljši uvid v ţiveto izkušnjo mater, ki usklajujejo druţino in kariero, 
smo se odločili za kvalitativno raziskavo po metodologiji fenomenološkega pristopa 
(Giorgi 1983, 129-169). Fenomenološki pristop namreč skuša videti in razumeti 
določen fenomen z vidika udeleţenca. Raziskovalca torej ne zanima toliko objektivna 
resničnost, ampak tisto, kar udeleţenci zaznavajo kot resničnost. Za ta namen 
raziskovalec izbere skupino ljudi, ki jih povezuje fenomen, ki ga ţeli raziskati, nato pa 
jih z odprtimi vprašanji usmerja, dokler ne dobi čim globljih odgovorov. Raziskovalec 
se mora izogibati svojih predpostavk o fenomenu, da se lahko v čim večji meri poglobi 
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v izvorno doţivetje udeleţencev (Giorgi 1983, 129-169). V ta namen raziskovalec sledi 
trem korakom (Polkinhgorne 1989, 46-56):  
 najprej zbere opise doţivljanja (kar smo mi izvedli z uporabo intervjuja), 
 nato analizira posamezne opise doţivljanja, pri čemer upošteva štiri faze (Wertz 
2005, 170): 
o branje celotnih opisov, da dobi celostni vtis, 
o ponovno branje in iskanje pomenskih enot, ki so bistvene za preiskovani 
fenomen, 
o razmislek o vsaki posamezni pomenski enoti in ugotavljanje, kaj vsaka 
od njih razkriva o fenomenu, 
o oblikovanje razmišljanj ter vpogledov v opis, ki izraţa strukturo 
posameznikove izkušnje, 
 po opisu individualnih doţivljanj raziskovalec le-te primerja med sabo ter išče 
povezave, da dobi glavne oziroma splošne strukture raziskovanega doţivljanja, 
ki so skupne izbranim udeleţencem. 
2.3.2 UDELEŢENCI  
V raziskavi, izvedeni za namene magistrske naloge, je sodelovalo 8 udeleţenk, ki so 
ustrezale pogojema, da so stare med 30 in 35 let ter da so zaposlene matere s 
profesionalno kariero (oz. so v obdobju oblikovanja le-te).  
Kontekstualne informacije o udeleţenkah, ki so pomembne za raziskavo, so njihova 

























30 let zdravnica 























35 let direktorica 






35 let managerka 1 otrok; 5 let poročena 
UDELEŢENKA 
F 
32 let samozaposlena 








1 otrok; 2 leti poročena 
UDELEŢENKA 
H 
33 let pravnica 
2 otroka; 3 in 5 
let 
nezakonski stan      
(sklenitev zakonske 
zveze 14 dni po 
izvedbi intervjuja) 
 
2.3.3 MERSKI PRIPOMOČKI 
Uporabili smo polstrukturiran intervju, ki smo ga v sodelovanju z mentorico 
oblikovali na podlagi strokovne literature.  
Udeleţenke smo v okviru prvega vprašanja povprašali o njihovih sociodemografskih 
značilnostih (starost, poklic, zakonski stan, zaposlitveni status partnerja, število ter 
starost otrok ipd.), glavni del intervjuja pa je predstavljalo devet vprašanj odprtega tipa 
in podvprašanja, ki smo jih tekom intervjuja oblikovali glede na odgovore udeleţenk. 
Celoten intervju je v Prilogi 1. 
39 
 
Zastavili smo sledeča osnovna vprašanja: 
 Kdaj ste oblikovali druţino in kdaj ste se zaposlili? 
 Kako pomembno je po vašem mnenju, da niste samo mama, ampak da imate 
tudi svojo kariero? Kako doţivljate odzive okolice ob tem usklajevanju? 
 Kaj je vplivalo na vašo izbiro poklica in kakšne so bile vaše izkušnje z iskanjem 
zaposlitve? 
 Kakšna je bila reakcija, ko ste na delovnem mestu povedali, da ste noseči? Vaši 
spomini na to obdobje? 
 V kolikšni meri koristite pravice, ki jih ureja ZSDP-1? Kaj pa vaš partner? 
 Ali koristite katerokoli obliko varstva za otroke? 
 Kakšna je vloga vašega partnerja pri skrbi za druţino? 
 Kako doţivljate prednosti in slabosti usklajevanja obeh sfer? Katero področje po 
vašem mnenju bolj trpi? Katere so največje teţave s katerimi se soočate? 
2.3.4 POSTOPEK 
 PRIPRAVA NA IZVEDBO INTERVJUJEV:  
Pred izvedbo intervjujev smo poiskali strokovno literaturo, ki se nanaša na tematiko 
magistrske naloge. Za iskanje smo uporabili baze podatkov COBISS, dLib, 
ScienceDirect, Google Scholar in PsycINFO. Na podlagi literature smo zastavili 
vprašanja.  
Ker smo ţeleli pridobiti udeleţenke, ki se med sabo razlikujejo glede na poklicno 
področje, znotraj katerega gradijo kariero, smo najprej določili pet ciljnih poklicev, 
ki smo jih v strokovni literaturi zasledili kot zelo zahtevne za usklajevanje z 
materinstvom (Biese in Choroszewicz 2018, 311; Tekavc s sodelavci 2020, 1; 
Verlander 2004, 331) Ti poklici so bili: zdravnica, pravnica, direktorica, managerka 
in profesionalna športnica. Da smo stopili v stik z materami v teh poklicih, smo 
uporabili lastna poznanstva ter poznanstva sodelavcev in prijateljev. Za ostale tri 
intervjuje smo si izbrali medicinsko sestro, višjo davčno svetovalko in 
samozaposleno, saj so se nam ti poklici zdeli prav tako zelo zanimivi za našo 
raziskavo.  
 IZVEDBA INTERVJUJEV: 
Intervjuje smo izvajali v obdobju od oktobra 2019 do julija 2020. Po predhodnem 
dogovoru smo z vsako udeleţenko posebej izvedli individualni in poglobljeni 
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polstrukturiran intervju. Vsak intervju smo začeli z informiranjem udeleţenke o 
namenu raziskave ter jo prosili, če lahko intervju zvočno posnamemo. Pred 
začetkom intervjuja smo udeleţenkam tudi zagotovili, da bodo njihovi odgovori 
obravnavani zaupno, anonimno ter da bodo uporabljeni izključno za namen te 
raziskave. V podpis smo jim dali tudi informno soglasje (Priloga 2). Sedem 
intervjujev smo izvedli v ţivo na različnih lokacijah (kavarna/pri udeleţenki doma), 
enega pa smo zaradi varovalnih ukrepov v obdobju epidemije Covid-19 izvedli 
preko programa Skype. Intervjuji so trajali med 45 in 65 minut ter so bili zvočno 
posneti. Po koncu intervjuja smo udeleţenke v kratkem neformalnem delu prosili 
za povratne informacije oz. za kakršnokoli dodatno mnenje, podatek, opazko. Vsi 
izvedeni intervjuji so bili primerni za uporabo v nadaljnji raziskavi.   
 
 OBDELAVA IN ANALIZA PODATKOV: 
Zvočne posnetke intervjujev smo pretvorili v transkripte (prepis pogovora). Zvočne 
posnetke smo nato uničili, posamezne transkripte pa smo označili s poimenovanji 
Udeleţenka A itd., da smo zagotovili anonimnost podatkov.  
 
Transkripte smo nato obdelali skladno z načeli fenomenološke metode (Bawalan 
2012):  
1. korak: natančno, večkratno prebiranje posameznih transkriptov, poglobitev v 
podatke, vţivljanje v udeleţenca. 
2. korak: pregled izjav udeleţencev, izbira relevantnih izjav za našo raziskavo. 
3. korak: prepis vseh relevantnih izjav v tabelo analize, pripis pojmov in kategorij, 













Tabela 2: Prikaz primera kategoriziranja izjave udeleţenke 
UDELEŢENEC  IZJAVA POJEM KATEGORIJA 
A Na ţenske se gleda 
stereotipno, ja, še 
vedno. Ţe v štartu 
imamo slabše 
delovne pogoje kot 
moški, pa tudi 
slabše pogoje v 
smislu deţuranja. 
Če sta na 









Slabši pogoji za 









pogleda na ţensko 
na delovnem mestu 
 
Tabelo analize predstavljajo sledeča poglavja: 
 
 Obdobje oblikovanja druţine 
 Odločanje o izbiri poklica in izkušnje z iskanjem zaposlitve 
 Doţivljanje nosečnosti na delovnem mestu 
 Izkušnje s koriščenjem pravic iz ZSDP-1 
 Odločanje o koriščenju različnih oblik varstva za otroke 
 Doţivljanje vloge partnerja  
 Doţivljanje odzivov okolice in ocena stereotipnega pogleda na ţensko 
 Doţivljanje prednosti/slabosti usklajevanja prof. kariere z druţino 
 
Pri vsakem poglavju analize smo podatke podrobno preučili, obdelali in skušali priti do 
poglobljenih ugotovitev ter sklepov na področju doţivljanja ţensk, ki usklajujejo 




3. REZULTATI IN RAZPRAVA 
Cilj raziskave, izvedene v sklopu magistrske naloge, je bil, da pridobimo poglobljen 
uvid v doţivljanje ţensk, ki usklajujejo profesionalno kariero in materinstvo. V sledečih 
podpoglavjih navajamo izjave osmih udeleţenk ter naše sklepe o njihovem doţivljanju, 
ki smo jih izpeljali na osnovi podanih izjav. Rezultate in razpravo predstavljamo skupaj, 
urejeni pa so v osem poglavij. 
3.1. OBDOBJE OBLIKOVANJA DRUŢINE 
Udeleţenke smo v intervjuju povprašali o obdobju, ko so si oblikovale druţino. Šest 
udeleţenk je imelo prvega otroka pri starosti 27 let, ena udeleţenka pri 25 letih ter ena 
pri starosti 30 let. Tudi statistični podatki kaţejo, da v Sloveniji povprečna starost mater 
ob rojstvu otrok po drugi svetovni vojni konstantno narašča. Za primerjavo, v letu 2018 
so bile prvorodnice v povprečju stare 29,5 let, v letu 2019 povprečno 29,6 let, pred 
tridesetimi leti pa je bila povprečna starost ţensk, ko so rodile prvič, 23 let (Statistični 
urad Republike Slovenije 2019). Sedem udeleţenk poroča o prilagajanju časa 
materinstva oziroma o odlašanju z materinstvom zaradi poklicne sfere. Le udeleţenka D 
je poročala o nenačrtovanju materinstva. Ţenske lahko z odločitvijo za otroka odlašajo, 
dokler ne dobijo sluţbe (udeleţenki A in F), dokler si ne uredijo tako sluţbe kot 
stanovanja (udeleţenki C in H), dokler ne dobijo pogodbe za nedoločen čas (udeleţenki 
B  in H) ali pa odlašajo zato, ker materinstvo dojemajo kot oviro pri gradnji kariere 
(udeleţenki E in G). Navedbe udeleţenk lahko poveţemo z ugotovitvami Schytza, ki 
meni, da ţenske materinstvo prilagajajo situacijskim dejavnikom in razmeram v katerih 
se nahajajo v rodni dobi (Schytz 2014, 27). Tudi Rotkirch ugotavlja, da so evropejke s 
strani druţbe močno spodbujene v smeri, da odloţijo materinstvo in se najprej zaposlijo 
ter pridobijo finančno stabilnost (Rotkirch 2007, 89). 
Spodnja tabela torej prikazuje izjave udeleţenk iz katerih lahko sklepamo, da ţenske s 
kariernimi aspiracijami odločitev za materinstvo doţivljajo kot zelo zahtevno in zelo 
pomembno odločitev. Doţivljajo skrbi, povezane s finančno varnostjo pa tudi skrbi,  
kakšen vpliv bo imelo materinstvo na njihovo nadaljno poklicno pot. Iz izjave 
udeleţenke H lahko razberemo, da ţenske doţivljajo tudi skrbi, povezane s tem, da 
materinstva ne bi odlagale predolgo. Ţenske torej načrtujejo čas materinstva tako, kot se 
jim zdi najbolj optimalno z vidika tako kariere kot njihove »biološke ure«. Le ena 
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udeleţenka (D) je odločitev za materinstvo doţivljala kot povsem nepovezano s svojim 
poklicnim udejstvovanjem in posledično ni imela občutka, da bi morala to odločitev 
posebej načrtovati. Našo prvo hipotezo, da »ţenske konflikt med kariero in 
materinstvom rešujejo s prilagajanjem oziroma z odlaganjem časa materinstva« lahko 
torej potrdimo, saj je sedem od osmih udeleţenk poročalo o prilagajanju časa 
materinstva. 
Tabela 3: Odločanje za materinstvo 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Nikoli nisem nameravala imeti otrok pred sluţbo, to 
pa res ne. 
Odločanje za 
materinstvo 
B Čakala sem, da dobim pogodbo za nedoločen čas. 
Ker je bila to bolj gotova izbira. Sluţbo sem sicer 
dobila takoj, takoj po koncu šole. Potem pa sem 
čakala dve leti, torej toliko kot je zakonsko 
omejeno, da sem dobila pogodbo za nedoločen čas. 
In ja, glavni razlog, da nisem imela otrok prej, je ta 
pogodba. Ker sem bolj ziheraš in časi so taki... 
kapitalizem, pač noben delodajalec te ne gleda kot 
človeka, ampak kot storitev, ga ne zanima, kaj imaš 
ti doma. 
C Čakala sem z materinstvom, dokler nisem imela 
sluţbe. Redni dohodek je nek minimum, ki je 
potreben, ko začneš razmišljati o naraščaju. Pa 
seveda rešen stanovanjski problem. Za nedoločen 
čas takrat še nisem imela pogodbe. 
D Teh dveh stvari nisem nikoli pogojevala. Se mi je 
vedno zdelo, da bom lahko speljala oboje. Nisem 
prav načrtno šla, niti v prvo niti v drugo nosečnost.  
E Ja, sigurno sem odlašala ene 4 leta. Imela sem 
pogodbo za nedoločen čas, ampak dobivala sem 
toliko novih izzivov. Zavestna odločitev je bila, da 
delam več ur, na več projektih, zato nikakor ni 
prišla odločitev, da bi z druţino začela prej. 
F Čas materinstva sem zagotovo prilagajala sluţbi. 
Pred prihodom otroka sem namreč ţelela poskrbeti 
za finančno varnost. 
G Uf, v mojem poklicu je to ena najteţjih odločitev, ki 
jih mora ţenska sprejeti. Materinstvo pri nas podre 
vse plane za naprej. Kolegice odlašajo dokler se da 
... Ja, taktiziraš kolikor le lahko, no. 
H Ja, itak. Najprej sem hotela ''ziher'' sluţbo, da te 
vzamejo za nedoločen čas. Ampak sem se potem za 
prvega otroka odločila, čeprav nisem imela zelo 
sigurne sluţbe, ker sem bila ţe toliko stara. Ne 
moreš ravno v nedogled čakati. Pač, poskusila sem, 
ampak ja, ni šlo. Potem pa še stanovanjski problem, 
midva sva imela srečo, da je imel partner sluţbo in 
sva si lahko uredila stanovanje. Drugače bi 
materinstvo prišlo še kasneje. 
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3.2 ODLOČANJE O IZBIRI POKLICA IN IZKUŠNJE Z 
ISKANJEM ZAPOSLITVE 
Odločitve o izbiri poklica in načrtovanju kariere so dandanes neprimerljivo 
pomembnejše kot v preteklosti, saj mora biti posameznik, zaradi vedno večje 
negotovosti delovišč, stalno konkurenčen na trgu delovne sile (Brečko 2006, 82). Pri 
načrtovanju je ključno, da posameznik dobro pozna lastne interese ter sposobnosti, na 
podlagi katerih definira svoje karierne ţelje ter poti za njihovo doseganje. Proces je 
torej sestavljen iz izbire študija, poklica, organizacije in planiranja osebnega napredka 
znotraj nje (Ličen in Šeliga 2007, 30). Šest udeleţenk (A, B, C, E, F in H)  je navedlo, 
da so si študij izbrale na podlagi lastnih interesov in zanimanj. Nekatere poročajo tudi, 
da so pri načrtovanju ţe upoštevale, kako bi oziroma bodo svoj bodoči poklic 
usklajevale z druţino (udeleţenke A, B, E in F). 
Udeleţenki B in F sta zaradi ţelje po tem, da bi imeli več časa za druţino, tudi 
zamenjali prvotno delovno mesto. Z vstopom posameznika v določeno institucijo, le-ta 
namreč postane precej odvisen od same institucije – njene strukture, strateške 
usmerjenosti, ciljev, pa tudi vzdušja znotraj nje. In v tem primeru lahko posameznik 
svoje načrte za ţivljenje (tako poklicno kot druţinsko) uresničuje samo, če so v skladu z 
ideologijo ter potrebami institucije (Ličen in Šeliga 2007, 30).  
Vsi ljudje ne načrtujejo svojih karier. Nekateri odločitve prepuščajo toku naključnih 
dogodkov, kot lahko opazimo pri navedbah udeleţenke D in G. Njuni profesionalni poti 
sta se razvili povsem spontano. Obe pravita, da je šlo bolj za splet okoliščin kot za načrt. 
Udeleţenka D je tako kariero zgradila na področju, ki ni povezano z njenim študijem. 
Tudi Linehan (2001, 155) piše, da ţenske, ki svojega kariernega razvojnega procesa ne 
načrtujejo vnaprej, pogosto pristanejo na področjih, ki niso v povezavi z njihovo 
primarno izobrazbo. 
Iz izbranih izjav lahko razberemo, da se glede doţivljanja poklicnih odločitev naše 
intervjuvanke delijo na dva pola. Nekatere namreč odločitve v zvezi s poklicem 
doţivljajo kot zelo povezane z odločitvami glede druţine, druge ne. Za prve torej velja, 
da ţe vnaprej razmišljajo o usklajevanju svojega poklica z druţino in so pripravljene 
nekoliko spremeniti svoje poklicne aspiracije zaradi druţine oziroma ţelje po njej. 
Druge pa poročajo o tem, da so si poklic izbrale na podlagi interesov in zanimanj, ter da 
v obdobju izbiranja poklica, načrtov za materinstvo niso doţivljale kot relevanten 
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dejavnik, ki bi bil pomembnejši od individualnih ţelja. Našo drugo hipotezo, da »ţenske 
svoje načrte v zvezi z materinstvom doţivljajo kot pomemben dejavnik pri odločanju o 
izbiri poklica« torej ne moremo niti potrditi niti ovreči, saj za polovico udeleţenk velja, 
za polovico pa ne. 
Tabela 4: Odločanje o izbiri poklica 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Poklic zdravnice sem si izbrala, ker me je v srednji 
šoli najbolj zanimala biologija in sicer biologija 
človeka. Sem, veliko sem razmišljala o tem, kako 
bo oziroma bi šel poklic zdravnice skupaj z otroki 
in mojo veliko ţeljo po tem, da si ustvarim druţino. 
Ampak sem nekako mislila, da bo šlo. Če bi partner 
imel normalno sluţbo, bi verjetno res šlo. Tako pa 
ima takšno delo, da je recimo pet dni v tujini pa 
potem par dni doma ... 
Odločanje o 
izbiri poklica 
B Odločala sem se med študijem za medicinsko sestro 
in za zdravnico. Tudi starši so me spodbujali naj 
grem na medicino. Ampak jaz sem si predstavljala, 
da bi si zgodaj ustvarila druţino, zato sem izbrala 
drugo opcijo. Če bi se še enkrat odločala, bi ravnala 
isto, ker vem, da če bi šla res študirat medicino, bi 
odloţila materinstvo, pa je bilo bolje, da sem bila 
mlada mamica. Najprej sem se torej zaposlila kot 
operacijska medicinska sestra. Ker nas je bilo tako 
malo, sem mesečno več ur preţivela v sluţbi kot 
doma in tudi za vnaprej ni kazalo, da bo bolje, zato 
sem menjala. Čeprav sem imela super rada svoje 
delo! Sem šla raje tako, da se sicer malo dlje vozim, 
pa da sem zopet za določen čas. Ja, sem malo 
tvegala, ker prej sem imela ţe za nedoločen, ampak 
sedaj imam več časa. Tako sem se lahko zraven 
vpisala še na magisterij iz zdravstvene nege. Mi to 
veliko pomeni, da se dodatno izobraţujem. 
C Joj, imela sem veliko idej, kaj bi rada počela v 
ţivljenju. Teţko ocenim ali sem ţe takrat 
razmišljala o koordiniranju sluţbenega razvoja in 
potem otrok. Bolj sem razmišljala, kaj bi rada 
počela in vedela sem, da je to delo z ljudmi, zato 
sem tudi izbrala tak študij, da mi bo omogočal pot v 
tej smeri. 
D Študij je bil vbistvu en velik splet okoliščin... glede 
poklica pa ... Ja verjetno spet splet okoliščin. 
Študirala sem nekaj povsem drugega, potem pa je 
šlo brez enega resnega načrta. Vbistvu sem najprej 
prodajala ene izdelke iz ekoloških kmetij podjetjem, 
potem sva z bratom rekla, kaj če bi naredila 
trgovinico, ker je ţe tako laufala zadeva, potem sva 
govorila, kaj če bi zraven trgovinice imela še malo 
kavarne, okej, sva imela to, potem sva rekla: ''Joj, 
pa mi znamo delat tako dobre sendviče!'' In potem 
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so prišli zraven še smutiji pa juhice pa solate, To je 
šlo vse brez kakršnegakoli resnega načrta, ki bi bil 
narejen vnaprej, haha. Potem sva z moţem brata 
izplačala in sva zdaj sama v tem, ker so imeli pri 
moţu doma veliko izkušenj s podjetništvom in je 
potem čisto spontano prišlo do tega, da mi je moţ 
začel pomagat te finančne pa birokratske stvari. 
Stvari so se res odvijale zelo spontano. 
E Vedno sem imela ţeljo motivirati ljudi. Prihajam iz 
delavske druţine, kjer smo bili navajeni delat in ne 
tarnat. In pa ţelja po tem, da se izkaţeš. Tako da 
sem od devetnajstega leta naprej stalno delala 
zraven šolanja. Tekom študija sem imela tudi firmo, 
ki me je štipendirala, zato je to preraslo v 
zaposlitev. Ja, sem pa veliko razmišljala tudi o 
druţini. Ţelja je bila, da bi bila druţina večja. Imela 
sem v glavi, da bi rada vsaj trikrat rodila. Potem pa 
sem ţe prvega imela pri dokaj visoki starosti in ker 
nisem hotela imeti naslednjega takoj, je potem tudi 
ostalo pri enem. 
F Poklicne ţelje sem vsekakor prilagajala ţeljam po 
druţini oziroma druţinskemu ţivljenju nasploh. 
Ravno zaradi otrok sem se odločila, da zamenjam 
prejšnje delovno mesto ... čeprav je bilo to, kar sem 
študirala in je bilo zanimivo delo ... sem se odločila, 
da dam odpoved in se samozaposlim, da bi lahko 
več časa preţivela z otrokoma. Študij pa je bil 
izbran glede na to, kaj me je najbolj veselilo. 
G Moja poklicna oziroma športna pot se je odvila tako 
spontano ... ne nič od tega nisem planirala niti vmes 
med samim procesom nisem razmišljala, kako se 
bodo stvari odvile. Niti kako bom šport usklajevala 
z otroki. Nisem bila nikoli prav zelo zelo materinski 
tip človeka, ki bi povsod videl samo dojenčke in 
vozičke in to, haha. Vse je šlo v smeri športa, 
potem, zaradi samega odnosa s partnerjem, pa je 
prišla tudi ţelja po naraščaju. 
H Nič kaj posebnega, ta smer študija oziroma dela me 
je zanimala in to je vse. Ne, nisem prej nikoli 
razmišljala, kako bo šel ta poklic skupaj z otroki.  
 
Udeleţenke so poročale o svojih izkušnjah z iskanjem zaposlitve. Z izjemno udeleţenke 
H, vse ostale intervjuvanke navajajo, da niso imele teţav z iskanjem zaposlitve. Sicer 
statistični podatki v slovenskih organizacijah kaţejo, da ima negativne izkušnje z 
iskanjem zaposlitve značilno več ţensk kot moških (Kanju Mrčela in Černigoj Sadar 
2006, 716) Razlogi za njihove pozitivne izkušnje pri iskanju zaposlitve so bili: 
deficitarnost poklica (udeleţenka A), zaposlitev kot posledica štipendijskega razmerja 
(udeleţenka E), zaposlitev kot posledica večletnega udejstvovanja v določeni  
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organizaciji (udeleţenka G), ostale udeleţenke pa niso navedle specifičnih razlogov, ki 
bi jih zaznavale kot odločilne pri iskanju sluţbe. Zanimalo nas je tudi, kolikšen 
poudarek so delodajalci na razgovorih dajali njihovi materinski vlogi, zato smo vse 
udeleţenke povprašali, ali so na razgovorih dobivale vprašanja v zvezi z (načrtovanimi) 
otroki. Udeleţenka C je poročala, da se je srečala s takimi vprašanji, udeleţenka B je 
navedla, da so ji bila postavljena indirektno, udeleţenke A, D, E, F, G in H pa teh 
vprašanj niso bile deleţne. V 28. členu Zakona o delavnih razmerjih je namreč 
določeno, da delodajalec od kandidata na razgovoru ne sme zahtevati podatkov o 
njegovem druţinskem ali zakonskem statusu, o nosečnosti ali o načrtovanju druţine 
(Zakon o delovnih razmerjih 2013). Zelo zanimiva je navedba udeleţenke H, ki je 
poročala, da je na razgovoru sama poudarila, da ne bo več imela otrok, ker je vedela, da 
si bo na ta način povečala moţnosti za zaposlitev. To pa bi po mnenju Benarda in 
Corrella (2010, 618-621) ţe lahko umestili med pristransko obravnavanje ţensk zaradi 
njihove materinske vloge. Vsem udeleţenkam smo zastavili tudi vprašanje, če so jim 
delodajalci kadarkoli ponudili v podpis pogodbo o prekinitvi delovnega razmeja v 
primeru starševstva. Dve udeleţenki sta navedli, da sta slišali za takšne primere od 
znank, vseh osem pa je odgovorilo, da se same s to ponudbo niso nikoli srečale. V tabeli 
so navedene izjave udeleţenk, ki nakazujejo, da lahko udeleţenke svojo materinsko 
vlogo doţivljajo kot enega ključnih dejavnikov, ki vplivajo na to ali bodo dobile 
zaposlitev ali ne. Doţivljajo namreč, da lahko delodajalce izraţanje ţelja po otrocih 
odvrne, kar za ţenske pomeni, da so med kandidati na razgovoru takoj slabše uvrščene 
ali pa da izgubijo priloţnost za pridobitev zaposlitve za nedoločen čas. Na drugi strani 
pa imamo udeleţenke, ki niso doţivljale, da bi njihova (načrtovana) materinska vloga 
igrala kakršnokoli vlogo pri iskanju zaposlitve. 
Tabela 5: Izkušnje z iskanjem zaposlitve 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Iskanje zaposlitve je bilo enostavno, ker je to 
deficitaren poklic. Jaz sem poklicala v zdravstveni 
dom, kjer sem ţelela delati in sem rekla, da bi rada 
delala, in so rekli: ''Prav!'' Haha. Zaradi 
načrtovanega starševstva nisem imela nobenih 
teţav, ker specializacija oziroma razgovor zanjo 
poteka na drţavni ravni in si ne morejo privoščiti, 
da bi te vprašali, če boš imel otroke... Tam lahko 
prideš tudi z ogromnim trebuhom pa ti nihče ne sme 
nič rečt ali vprašat. Ker se tudi naredi zapisnik 






B Sluţbo sem hitro dobila, samo na pogodbo za 
nedoločen čas sem čakala dve leti. Ja, delodajalci so 
me spraševali o načrtih glede otrok. Direktno ne, 
ker mislim, da je tudi zakonsko, da direktno ne 
smejo vprašati. So me pa po ovinkih. Dobila sem 
vtis, da če bi takrat iskreno povedala glede svojih 
planov, da ne bi dobila za nedoločen čas. 
C Izkušnje z iskanjem zaposlitve imam drugače 
pozitivne, nič posebnega no. Ja, na razgovorih pa 
sem dobivala vprašanja, če nameravam imeti 
otroke, pač preden sem jih imela. Zato sem tudi 
odgovarjala, da jih še ne bom imela takoj, da me ne 
bi samo zaradi tega zavrnili. 
D Jaz sem pomojem rojena pod eno srečno zvezdo. 
Res sem vedno imela srečo, npr. ko sem en dan 
nehala delati nekje, sem imela ţe naslednji ali pa 
celo isti dan razgovor za novo sluţbo. Delodajalci 
me nikoli niso spraševali o otrocih, ker sem bila 
takrat tudi še tako mlada, da ni bilo to neko 
relevantno vprašanje. Pa tudi nisem imela nekih 
resnih sluţb, preden sem odprla svoje podjetje. Ko 
si nekje kot študent jim je namreč dosti vseeno, če 
zanosiš, ker te njim ni treba ''financirati'' med 
porodniško, te pač samo dajo stran. 
E Ne bom rekla, da sem imela srečo z iskanjem 
zaposlitve, ker sem trdo delala za to. Prva 
zaposlitev je tako sledila štipendiranju med 
študijem. Niso pa me spraševali glede otrok. 
F Trenutno sem samozaposlena, prej pa sem imela 
same dobre izkušnje z iskanjem dela. Prejšnji 
delodajalec pa me ni spraševal o ţeljah po otrocih. 
G Zaposlitev je prišla povsem spontano, kot posledica 
večletnih treningov v dotični ustanovi. Takrat me 
niso spraševali o otrocih, bila sem tudi zelo mlada, 
direktno iz faksa. 
H Ja, teţko je bilo najti sluţbo. Ne vem, pač teţko je 
dobit, ne morem opredelit, kaj je bil prav tisti glavni 
razlog. Tukaj, kjer sem zdaj, sem sama povedala, da 
ne bom imela več otrok. Ker gledajo na to. Čeprav 
kao ne smejo, v resnici gledajo na to, ful. Če si stara 
30 in še nimaš otrok bodo sigurno eno drugo vzeli. 
Vbistvu ne morem reči, da bi me vprašali, sama 
sem rekla, ker sem pač vedela, da bo to velik plus.  
 
3.3 DOŢIVLJANJE NOSEČNOSTI NA DELOVNEM 
MESTU 
Eno izmed vprašanj, ki smo ga udeleţenkam zastavili na intervjuju, se je nanašalo na 
njihovo doţivljanje obdobja nosečnosti. In sicer nas je najprej zanimalo, kako so 
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doţivele reakcijo na delovnem mestu, ko so povedale, da so noseče. Tri udeleţenke so 
poročale o doţivljanju negativnih odzivov (udeleţenke A, B in E), dve o doţivljanju 
pozitivnih reakcij (udeleţenki C in G), dve o nevtralnih reakcijah (udeleţenki D in H), 
udeleţenka F pa te izkušnje ni imela, saj je samozaposlena in nima sodelavcev. 
Udeleţenke, ki so doţivele negativne reakcije, so poročale predvsem o negativnih 
odzivih s strani nadrejene osebe. Udeleţenka E je zaradi nosečnosti celo izgubila 
sluţbo, kar spada med najhujše oblike diskriminacije ţensk na delovnem mestu zaradi 
materinstva (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, 718). V raziskavi, ki jo je izvajala 
irska Komisija za enake moţnosti, so ugotavljali, kako ţenske na delovnih mestih 
odreagirajo ob pojavu diskriminatornega vedenja nadrejene osebe. Ugotovili so, da 55 
% ţensk v takih primerih ne ukrepa, 34 % ţensk opozori delodajalca, 13 % se posluţi 
formalnih ukrepov, med njimi pa jih samo 4 % prijavi svoj primer na sodišče (Adams s 
sodelavci 2015). Udeleţenka E se torej uvršča med 4 % nosečnic, ki diskriminatorno 
dejanje predloţijo sodnim organom. V njenem primeru je šlo namreč za kršitev 115. 
člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), saj zakon navaja, da delodajalec ne sme 
preklicati pogodbe o zaposlitvi delavki, ki je noseča (Zakon o delovnih razmerjih 2013). 
Russell in Banks (2011, 17) sta ugotavljala, zaradi katerih dejavnikov se noseče ţenske 
predominantno ne odločajo za ukrepanje ob krivičnem ravnanju delodajalca. Največkrat 
je vzrok izdaten stres, ki bi ga to izzvalo in skrbi povezane z ugledom v sluţbi in 
priloţnostmi za napredovanje. Strah jih je tudi odpovedi, ki bi predstavljala izgubo 
prihodka in bi tako prinesla še večje teţave. Davis (2005, 15) poudarja, da ima lahko 
diskriminacija v času nosečnosti negativen vpliv na zdravje ţenske in otroka. Z 
raziskavo, izvedeno v Veliki Britaniji, je pršel do sklepa, da je šest od petintridesetih 
intervjuvank poročalo o doţivljanju stalnega občutka stresa, preobremenjenosti, 
utrujenosti, jeze in otoţnosti zaradi doţivljanja diskriminacije v tem obdobju. 
Spregovorile so tudi o drugih teţavah zdravstvene ali psihološke narave. Še posebej so 
občutke stresa poudarjale intervjuvanke, ki so bile zaradi nosečnosti odpuščene, saj so 
se znašle v finančni krizi. Udeleţenka E, ki je to izkusila na svoji koţi, je navedla, da 
zaradi tako slabe izkušnje, kot jo je imela sama, nosečnost podrejenih vedno sprejme z 
odprtimi rokami. Tretje hipoteze, da »ţenske v času nosečnosti doţivljajo negativne 
odzive na delovnem mestu« torej ne moremo potrditi, saj so le tri od osmih udeleţenk 
odzive nadrejenih doţivljale kot negativne in očitajoče. Ostale udeleţenke odzivov na 
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delovnem mestu niso doţivele v negativni luči, ampak prej v spodbudni ter 
odobravajoči ali pa v nevtralni. 
Tabela 6: Doţivljanje odzivov nadrejenih in sodelavcev na informacijo o nosečnosti 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Ko sem šefici povedala, da sem noseča, je sedela za 
mizo. Nejevoljno je rekla: »Aha, a ţe. Si nisem 
mislila, da boš šla tako kmalu v porodniško.« Ko 
sem ji povedala za drugo nosečnost, je rekla: »Aha, 
a ţe. Si nisem mislila, da boš imela tako kmalu ţe 







B Reakcija nadzorne je bila slaba. Slaba volja pa ''kaj 
bomo pa zdaj'' ... Ampak jaz mislim, da moraš, kar 
se tega tiče, gledati nase, drugače boš lahko kar 
odlašal, če se boš oziral na ''navdušenje'' nadrejenih 
nad nosečnostjo. Ni pa bilo luštno, to pa sigurno ne.  
C Očitkov ni bilo, reakcije s strani šefov so bile samo 
pozitivne. 
D Nobene posebne reakcije ni bilo. Ko sem imela 
otroka, sem bila praktično sama in sodelavcev v 
resnici nisem imela. Ko sem bila drugič noseča, pa 
res ni bilo nobene posebne reakcije. 
E Reakcija ni bila dobra. Informacija o moji 
nosečnosti je prišla ravno v obdobju, ko so se 
izplačevali variabilni deleţi za predhodno leto. In ta 
variabla je bila v moji pogodbi zelo velika. 
Delodajalec je zato pomislil, če jo zdaj izplačam, bo 
šla na porodniško in od nje ne bom nič dobil, zato 
je našel načine, da me je odpustil. Nosečnost je bila 
torej povod za to, da sem izgubila sluţbo. Ampak 
sva bila nato z delodajalcem na sodišču in mi je vse 
izplačal z obrestmi. Zaradi tako negativne izkušnje 
sedaj sama, ko dobim informacijo o nosečnosti med 
mojimi zaposlenimi, to sprejmem z odprtimi 
rokami. 
F Sem samozaposlena, zato reakcije 
nadrejenih/sodelavcev v mojem primeru ne 
obstajajo. 
G Povsem pozitivne reakcije s strani vseh na 
delovnem mestu, ki sem jim povedala. 
H Ni bilo posebne reakcije, nisem bila tako 
nezamenljiva, da bi bil problem. 
 
Udeleţenke so spregovorile o doţivljanju nosečnosti na delovnem mestu, v smislu 
delovnih pogojev in razumevanja okolice. Ţenske lahko v tem obdobju zaznavajo 
podporno, sprejemajoče delovno okolje (udeleţenka A), lahko pa izkusijo poklicne 
dejavnike, ki negativno vplivajo nanje (udeleţenka B). Avtorja Russell in Banks (2011, 
12) navajata, da sta dobra izkušnja v času nosečnosti ter prilagojeno delovno okolje 
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ključna dejavnika, saj lahko delodajalec tako omogoči boljše počutje nosečnice in 
zmanjša stres in izčrpanost, ki bi ga sicer doţivljala. V nasprotnem primeru pa lahko 
negativna izkušnja povzroči škodljive posledice za ţensko in otroka. Bonzini (2007, 
228) je izpostavil glavne poklicne dejavnosti, ki imajo negativne posledice na noseče 
ţenske: daljše ostajanje v sluţbi, dvigovanje teţjih bremen, dolgotrajno stoječe delo, 
zahtevnejše fizično delo, delo v več izmenah. Te aktivnosti lahko vplivajo na otroka in 
se odrazijo v njegovem predčasnem rojstvu ali (pre) nizki porodni teţi, sproţijo lahko 
tudi preeklampsijo pri materah. 
Udeleţenka B je poleg dvigovanja teţjih bremen in trajajočega stoječega poloţaja 
navedla tudi delo z viri sevanja, ki je lahko za plod usodno. Vock (2017, 5) meni, da je 
na takšnih delovnih mestih najustreznejša moţnost zamenjava noseče ţenske na drugo 
delovno mesto, kjer ni virov sevanja, saj lahko kljub ustrezni zaščiti ţe samo zavedanje 
ţenske, v kako tveganem okolju se nahaja, nanjo psihološko negativno vpliva. 
Tabela 7: Doţivljanje obdobja nosečnosti na delovnem mestu 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A V sluţbo sem hodila čisto do konca nosečnosti, dva 
tedna dopusta sem vzela, tik preden sem šla rodit. 
Načeloma so vsi veliko bolj prijazni, ko se ti enkrat 
vidi trebuh. Sodelavci te šparajo in te jemljejo z 





B Jaz sem v obeh nosečnostih delala do 5. meseca 
nosečnosti. Sem namreč pri operativnih posegih, to 
so posegi pod rentgenom, z viri sevanja. Prosila sem 
za drugo delovno mesto, pa mi ga niso dali. Ker naj 
ga ne bi bilo. Tako da sem med posegi hodila ven, 
da bi se izognila sevanju, ampak je bilo vseeno zelo 
tvegano! Pri nas se premalo pogleda na nosečnice. 
Delo je bilo zelo stresno, ves čas na nogah, za 
dvigovat teţke tase ...Od nadzorne sem bila deleţna 
očitkov, da nosečnost ni bolezen, s čimer se 
popolnoma strinjam, ampak samo, če je delovno 
mesto ustrezno! 
 
3.4 IZKUŠNJE S KORIŠČENJEM PRAVIC IZ ZSDP-1 
Zakon o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih navaja pravice, kot sta materinski 
in očetovski dopust. In sicer lahko zaposlene matere izkoristijo materinski dopust v 
celoti (udeleţenke A, B, C, udeleţenka H pri drugem otroku ter udeleţenka E pri prvem 
otroku), lahko ga izkoristijo le delno in se predčasno vrnejo na delovno mesto 
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(udeleţenki E in G), lahko ga koristijo samo »na papirju« in ne v praksi (udeleţenka D), 
lahko pa izkoristijo le obveznih 15 dni, ki jih matere morajo izrabiti, ostalega pa ne 
izkoristijo (udeleţenka E pri drugem otroku). Matere, ki materinski dopust koristijo v 
celoti, lahko zaznavajo negativen vpliv materinskega dopusta na poklicno področje 
(udeleţenka A), lahko pa so osredotočene predvsem na pozitiven vpliv materinskega 
dopusta na otroka (udeleţenka B). Udeleţenke, ki materinskega dopusta niso izkoristile 
v celoti, so se za predčasno vrnitev v profesionalno sfero odločile, ker jih je skrbel 
negativen vpliv svoje odsotnosti na kariero (udeleţenke D, E, F, G). Med njimi je samo 
udeleţenka G izpostavila, da je bila njena glavna prioriteta vseeno otrok in njegovo 
počutje. Ostale tri udeleţenke so v svojih odgovorih poudarjale predvsem skrbi, 
povezane s kariernim področjem. To lahko poveţemo z ugotovitvami Ličnove, ki meni, 
da veliko ţensk dandanes otroka doţivlja kot oviro oziroma kot inhibitorni dejavnik pri 
napredovanju ter samouresničevanju v profesionalni sferi (Ličen 2004, 61). 
Vse vprašane so poročale, da so njihovi partnerji v celoti izkoristili očetovski dopust. 
Udeleţenki B in D sta v svojih izjavah navedli tudi primer diskriminacije nad ţensko 
zaradi materinstva, v kateri sicer nista bili osebno udeleţeni, sta pa zanjo slišali od 
znanke oziroma sodelavke.  
Iz izjav v spodnji tabeli lahko vidimo, da udeleţenke precej različno doţivljajo obdobje 
materinskega dopusta. Po doţivljanju bi jih lahko razvrstili v dve skupini. Nekatere 
udeleţenke namreč materinski dopust doţivljajo kot obdobje, v katerem je prioriteta 
otrok in se jim posledično zdi zelo pomembno, da ga v celoti preţivijo skupaj z 
otrokom. Doţivljajo namreč, da jih otrok takrat potrebuje in da se mu ţelijo čim bolj 
posvetiti. Za razliko od njih pa druge udeleţenke materinski dopust doţivljajo predvsem 
kot obdobje, ki lahko potencialno negativno vpliva na njihov nadaljnji karierni razvoj, 
zato ga skušajo skrajšati in se čim prej ponovno aktivno udejstvovati v profesionalni 
sferi. Skrbi jih namreč, da bi v tako dolgi odsotnosti z dela »padle ven« in bile 
posledično v velikem zaostanku. Kljub omenjenim skrbem v zvezi z odsotnostjo na 
delovnem mestu, se vse udeleţenke ne odločijo skrajšati materinskega dopusta. 
Presenetilo nas je, da polovica udeleţenk pri tem vprašanju ni navedla nobenega 
pozitivnega vpliva, ki ga je imel materinski dopust nanje ali na otroka, temveč so 
navajale izključno skrbi glede kariere po koncu koriščenja dopusta. Našo četrto 
hipotezo, da »matere s profesionalno kariero v obdobju materinskega dopusta doţivljajo 
skrbi, povezane z nadaljnjim kariernim razvojem« potrjujemo, saj je pet od osmih 
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udeleţenk navajalo, da so doţivljale stisko, ker so se bale posledic svoje odsotnosti v 
profesionalni sferi. 
Tabela 8: Izkušnje s koriščenjem materinskega in očetovskega dopusta 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Poznam pravice, ki jih ureja ta zakon. Ja, porodniški 
dopust sem izkoristila v celoti. Čeprav je to tako, ko 
si v porodniški eno leto, izgubiš ogromno znanja in 
ko prideš nazaj, je slabše kot takrat, ko si bil 
direktno iz faksa. Nove bolezni, nova zdravila, če 
tega ne spremljaš, padeš v enem letu čisto ven. Moţ 







B Jaz sem koristila celo leto porodniške v obeh 
primerih. Moţ je tudi izkoristil tisto, kar mu je 
pripadalo. Jaz mislim, da mama res mora to 
izkoristiti. Ker otrok takrat potrebuje mamo. Se ne 
strinjam s tem, da oče ostane doma namesto mame. 
Recimo, vem za primer znanke, ki bi ostala brez 
sluţbe, če ne bi prej zaljučila s porodniško. So ji dali 
ta pogoj in je potem moţ skrbel za otroka, ampak to 
se mi res ne zdi prav. Otroci pridejo na svet nemočni 
in imajo pravico do lepe druţine, dobre oskrbe. Če 
bi bila jaz karieristka, to ne bi bilo fer do njih.   
C Da, sem, v obeh primerih, ker mi je pripadal in ker 
se mi to zdi prav. Otroka sta se tudi dojila in tudi 
drugače sta me takrat potrebovala v celoti. 
Normalno, da ga je izkoristil tudi moţ. Iz več 
razlogov, med drugim tudi zaradi tega, ker je dobil 
otroka, s katerim je tudi on rad bil.  
D Ja, poznam te pravice, predvsem, ker rabim to 
poznati zaradi mojih zaposlenih. Pri meni je bilo 
tako, pri prvem otroku sem bila na porodniški, 
ampak v resnici nisem bila. Ubistvu sem marca 
rodila, maja, torej dva meseca kasneje, pa smo 
odprli prvo lokacijo. Ker je bil to štart iz nule, niti 
nisem imela nikogar zaposlenega, ampak sem vse 
delala sama. V šanku, v streţbi, v kuhinji, nabave, 
dostave, vse. Doma pa še ogromno dela za 
računalnikom. Otrok pa je bil še nedonošenček, kar 
je bilo ţe samo po sebi teţko. To je bilo zelo 
intenzivno, zelo naporno obdobje, bila sem 
razčetverjena na vse konce. Ne vem, napokala sem 
otroka in ga povsod nosila sabo ... v trgovine, v 
nabavo... Drugi otrok se je pa rodil kasneje, in je 
padel v bolj utečeno sceno, tako da sem si takrat 
''zares zares'' vzela porodniško. Ja, pri prvorojenem 
je bilo pa zelo kaotično. Moţ je pa koristil v celoti v 
obeh primerih. Drugače se mi zdi, da so pri nas te 
stvari res lepo urejene, imamo luksuz s temi dolgimi 
porodniškami. Delavke smo načeloma tudi dobo 
zaščitene, ko se vrnemo s porodniške, čeprav je to 
mogoče bolj na papirju, ljudje kar odpuščajo ... 
54 
 
ravno zdaj pri meni dela ena taka, ki se ji je to 
zgodilo v prejšnji sluţbi. 
E Porodniške nisem koristila v celoti. 7 in pol mesecev 
je bil otrok star, ko sem nastopila novo sluţbo. Celo 
porodniško sem torej imela prekinjeno pogodbo s 
prejšnjim delodajalcem, potem so me začeli snubiti. 
In ja, pri sedem in pol mesecih starosti otroka sem 
se odločila, da sprejmem novo delovno mesto. 
Odziv okolice je bil seveda katastrofalen. Ampak jaz 
vem, da če se po izteku porodniške ne bi pokazala 
priloţnost za novo sluţbo, bi stres in ţivčnost, ki bi 
ju prenašala na celo druţino, bila še bistveno večja. 
Sem se prav odločila. Moţ pa je koristil očetovski 
dopust v celoti. 
F Ja, oba sva koristila v celoti pri prvem otroku. Pri 
drugem pa sem takoj po porodu delala, ker sem bila 
takrat ţe samozaposlena in sem mislila, da kar 
moram. Ker če bi za eno leto ''poniknila'', bi mi 
propadlo vse, kar sem ustvarila prej. Je pa takrat bilo 
zelo teţko usklajevati skrb za dojenčka, malčka in še 
delo. 
G Koristila sem prodniško, ampak ne čisto v celoti. Ţe 
med porodniško sem začela s treningi, saj bi drugače 
porabila preveč časa, da bi prišla nazaj v formo. Ja, 
na papirju sem jo koristila v celoti, v praksi pa ne. 
Mislim, prioriteta je bila vsekakor, da treninge 
prilagodim tako, da to ne bi negativno vplivalo na 
otroka. Ampak, ker je bil otrok zdrav in ker je vse 
potekalo vredu, nisem videla smisla v tem, da bi res 
bila celo leto čisto ''ven''. Kakšne pol leta je bil star, 
ko sem začela bolj intenzivno trenirati. Partner je 
koristil očetovskega, seveda. 
H Porodniško sem koristila le pri drugem otroku, pri 
prvem mi ni pripadala, ker sem bila še študentka. 
Jaz sem si tisto leto res vzela za to, da sem se 
posvetila novorojencu in njegovemu blagostanju. 
Partner pa je obakrat koristil očetovski dopust. 
 
*OPOMBA: Udeleţenke so to pravico imenovale z besedami porodniški dopust, čeprav 
se formalno od aprila 2014 dalje uporablja izraz materinski dopust.   
 
Ţakelj in Švab (2009, 223) ugotavljata, da materinska vloga ne predstavlja tolikšne 
teţave kot jo lahko izostanki zaradi nege otrok – sploh v primeru daljših ali 
ponavljajočih se bolezni. Zato nas je zanimalo, kako v primeru bolezni otroka ukrepajo 
izbrane intervjuvanke. Na našem, sicer zelo okrnjenem vzorcu, lahko torej ugotovimo, 
da zaposlene matere v takih primerih največkrat vključijo stare starše (udeleţenke B, D, 
G in H). Tudi Ţakljeva in Švabova (2009, 223) sta prišli do sklepa, da se matere zaradi 
nerazumevanja delodajalcev navadno odločijo za pomoč starih staršev. V resnejših 
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primerih pa se lahko odločijo, da same ostanejo z otrokom (udeleţenki B in H). 
Udeleţenki, ki jima odsotnost zaradi nege otroka predstavlja veliko teţavo na 
poklicnem področju; npr. zaradi pritiskov nadrejenih, navajata, da z bolnim otrokom po 
navadi ostane partner (udeleţenki A in B).  
Sicer statistični podatki o delovno aktivnem prebivalstvu v Sloveniji kaţejo, da 
odsotnost dela zaradi nege otrok v 84 % primerov koristijo matere in le v 16 % očetje 
(Statistični urad Republike Slovenije 2018). Udeleţenka C navaja, da lahko izostanki 
zaradi nege otroka sproţijo sodbe sodelavcev, da je oseba manj zanesljiva in se to 
odraţa na zahtevnosti dela, ki ji je v prihodnje dodeljeno. Kljub temu udeleţenka C ter 
tudi udeleţenka H navajata, da so v sluţbi razumevajoči v primeru koriščenja te pravice.  
Tabela 9: Izkušnje s koriščenjem nege ob bolezni nege ob bolezni otroka 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Daljša bolezen otroka? To se pri nas na srečo še ni 
zgodilo. Drugače pa je večino bolniških koristil moţ. 
Jaz zjutraj ne morem poklicati v sluţbo in reči, da me 
ne bo, ker se v tem primeru ambulanta zapre. Ker 
sem jaz edina tam. V tem primeru te tudi nadrejeni 
seveda grdo gledajo. Šefica je totalno 
nerazumevajoča, če je bolan moj dveletni otrok in 




nege ob bolezni 
otroka 
B Zdaj, ko sem za določen čas (ker sem menjala 
delovno mesto), bi bolniško vzela le, če bi bil otrok 
res zelo bolan. Drugače bi prosila moţa ali starše, ker 
se bojim, da mi ne bojo podaljšali pogodbe. 
Delodajalec zelo gleda na to, koliko si v bolniški in 
nočem narediti slebga vtisa.  
C Ko otrok zboli, sem večinoma z njim doma jaz, 
včasih tudi moţ. V sluţbi so razumevajoči, večkrat 
pa je potrebno nadomeščanje s strani sodelavcev in 
moje priklapljanje na računalnik od doma, da 
prenesem informacije v kateri fazi je delo, ki ga je 
potrebno dokončati. Mogoče je posledica tega, da te 
za prihodnje večje projekte smatrajo kot manj 
zanesljivega in potem nisi deleţen več bolj 
''zanimivega'' , tudi bolj zahtevnega dela, ki bi ti bil 
recimo večji izziv. 
D Kaj resnega otroka sicer še nista imela, k sreči. Ob 
kakšnih vročinah ali podobnem pa je ponavadi 
vskočila moja mama.  
E Imam to srečo, da sem doslej imela le dva dni 
bolniške za otroka, pa še to je bilo čisto po 
neumnem, neka zastrupitev s hrano, ker so na eni 
rojstnodnevni zabavi stregli pokvarjeno torto. Tako 
da ne vem, kaj bi naredila, če bi res šlo za 
dolgotrajno, resnejšo bolezen. 
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F V primeru bolezni otroka ju imam doma in si delo 
preloţim na večerne ure. Torej dopusta za nego še 
nisem nikoli koristila.  
G Nimam te izkušnje, daljše ali resnejše bolezni otrok 
ni imel. Ob kakšnih virozah pa je bil pri moţevi 
mami. 
H Če se da, je bolan otrok pri tašči. Če je kaj hujšega, 
ostanem doma. V sluţbi so zelo razumevajoči, ker 
vidijo, da tega res ne izkoriščam. 
 
Odločitev za delo za krajši delovni čas je eden izmed moţnih načinov za usklajevanje 
sluţbenih in druţinskih obveznosti. Moţno ga je opravljati v prehodnem obdobju, ko se 
starši po rojstvu otroka postopoma vračajo v sluţbeno sfero. Takrat lahko torej začnejo 
delo za krajši delovni čas in se kasneje ponovno zaposlijo za poln delovni čas. Kljub 
temu da ima več kot polovica naših intervjuvank pozitivno mnenje o krajšem delovnem 
času (udeleţenke A, C, D, E, F, G, H), ga v praksi koristi samo udeleţenka F, ki je 
samozaposlena. Kot glavni razlog za svojo odločitev navaja, da ţeli več časa preţiveti z 
otrokoma. Ostale udeleţenke navajajo različne razloge, zakaj se niso odločile za 
skrajšan delovni čas. Udeleţenke B, C, G in H omenjajo finance, ki so povezane s 
polovičnim delavnikom, štiri udeleţenke (A, B, D in G) pa kot glavni razlog omenjajo 
neprimernost svojega delovnega mesta za kakršnokoli obliko skrajševanja. Samo 
udeleţenka E poudarja, da odločitvi za skrajšan delavnik ne botrujejo samo finance, pač 
pa tudi ţelja po aktivnem ţivljenju. Razloge, ki so jih navedle intervjuvanke, lahko 
poveţemo z ugotovitvami avtorjev Isusi in Corral (2007, 6-7), ki menita, da na 
odločitve, povezane s koriščenjem krajšega delovnega časa, najbolj vplivajo: 
 ţivljenjsko obdobje v katerem je posameznik (na začetku kariere, sploh v času 
starševstva, se ţenske najpogosteje odločajo za to moţnost); 
 posameznikove prioritete in vrednote (ali prioritizira druţinsko ţivljenje ali 
karierne doseţke/samoaktualiziranje); 
 finančno stanje druţine (če ima druţina nizke dohodke, je ta oblika dela teţje 
ali celo neizvedljiva); 
 področje dela in delovni pogoji (ali se določeno delo sploh lahko krajša; (ne) 
uveljavljenost oblik skrajšane zaposlitve na določenih področjih dela).  
Tabela 10: Mnenje in odločanje v zvezi s koriščenjem krajšega delovnega časa  
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Ja, sem razmišljala o krajšem delovnem času. Ampak 




štiri leta, če bi hodila na štiri ure, pa se to zavleče na 
osem let, tako da ne, ne pride v poštev. Ko bom 
zaključila s specializacijo, pa mogoče bi. Sploh, če 
bo partner še naprej opravljal tako delo, da ga 
praktično nič ni doma. Oziroma jaz osebno bi imela 
še rajši, če bi jaz imela normalen delavnik, pa bi 
partner imel skrajšanega. Drugače pa med zdravniki 
kar je ta praksa. Pediatrinje imajo skoraj vse, pa tudi 
nekaj drugih poznam. Se mi zdi dobra opcija za 






B Ja, poznam to opcijo. Ampak je to zelo odvisno od 
delovnega mesta. Recimo nekdo, ki npr. dela v banki, 
lahko po štirih urah gre. Jaz pa ne morem sredi 
operacije reči, oprostite, zdaj pa jaz grem. Poleg tega 
je pa tu še druga plat, finančna. Sploh ne vem, če bi 
dejansko lahko tole koristila v prasi, se iskreno nikoli 
nisem zanimala. Nisem pa v svojih sedmih letih v 
tem poklicu še nikoli srečala medicinske sestre, ki bi 
delala za polovični delovni čas.  
C Moje mnenje o skrajšanem delovnem času je v 
osnovi pozitivno. Sama pa ga ne koristim, ker ne bi 
rada imela niţje plače. Če bi drţava dala nadomestilo 
ob zmanjšanju dohodka – sedaj namreč plača le 
razliko prispevkov za socialno varstvo, pa še to od 
minimalne plače, potem bi bilo to boljše, ja.  
D Ko imaš enkrat svoje podjetje, lahko v teoriji sicer 
res koristiš to pravico, v praksi pa nikakor nimaš 
samo 4 ure dela na dan. Tako da jaz to pravico 
poznam v tej meri, ko me o njej povprašajo zaposlene 
z majhnimi otroki. Ravno zdaj se je to zgodilo z eno 
zaposleno. In jaz res skušam, pa to ni samo floskula, 
v ospredje dati počutje zaposlenih, tako da, če je taka 
njena ţelja, seveda, bomo skombinirali! Se mi zdi, da 
je lahko to res dobra odločitev, da laţje kombiniraš. 
E To je zelo odvisno od tega, v kateri industriji si. Če 
nekje še v osmih urah ne narediš tega, kar bi se 
moglo naredit, potem ne. Sicer pa sem za vse oblike 
skrajševanja delovnega časa, mislim, da gre trend v 
to smer, da so bistveni rezultati dela, ne število 
oddelanih ur. Če bi partner dovolj zasluţil, bi se 
mogoče odločila za to opcijo. Ni samo od financ 
odvisno, npr. če bi zaradi tega lahko ustvarjala več 
stvari čez dan, ja, super, ampak meni bi vseeno 
postalo dolgčas. Niso samo finance tukaj, mi je zelo 
pomembno, da sem aktivna!  
F Od rojstva prvega otroka dalje koristim polovični 
delovni čas. Prav zato, da lahko več časa preţivim z 
otrokoma. Tako ju iz vrtca poberem ţe ob enih in 
lahko popoldne preţivimo skupaj. V dopoldanskem 
času pa skušam postoriti čim več za sluţbene 
obveznosti. Ali pa zvečer, ko otroka zaspita.  
G To se mi zdi dobra moţnost, seveda, če partner 
dovolj zasluţi, da ni potem finančna kriza ... Ampak 
je tudi odvisno od poklica. V mojem dejansko ni 
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izvedljiva, niti ne morem razmišljati o njej. Moj 
poklic je namreč bolj moj način ţivljenja, vseh 24 ur 
je podrejenih temu, ne da se tega zreducirati na 4 ure.  
H Za marsikoga je to dobra moţnost, npr. zaradi 
vrtcev, ki so večinoma odprti le do štirih. Tako da 
ja, bi koristila, če ne bi mogla do takrat priti iskat 
otrok. Tako pa imam taščo in grem rajši v sluţbo za 
osem ur ter da sem tudi plačana za osem ur. Kaj bi 




3.5 ODLOČANJE O KORIŠČENJU RAZLIČNIH OBLIK 
VARSTVA ZA OTROKE 
Statistični podatki o Slovencih iz leta 2018 kaţejo, da je med delovno aktivnimi, ki so 
ţiveli z otrokom mlajšim od 15 let ali redno skrbeli zanj, pribliţno polovica uporabljala 
organizirane oblike varstva (vrtec, varuška). Ostali se za te oblike niso odločali, ker 
varstvo ni bilo na voljo, ker je bilo predrago in/ali, ker so za varstvo zadolţili stare 
starše (Statistični urad Republike Slovenije 2018). Tudi vse intervjuvanke so navedle, 
da uporabljajo različne oblike varstva otrok. In sicer lahko koristijo samo vrtec 
(udeleţenki C in F), lahko kombinirajo vrtec in varuško (udeleţenka E), lahko 
kombinirajo vrtec in pomoč starih staršev (udeleţenki B in H) ali pa kombinirajo vrtec, 
varuško in pomoč starih staršev (udeleţenke A, D in G). Udeleţenke, ki so imele za 
otroka varuško, so se zanjo odločile, ker so imele sluţbene obveznosti izven 
odpiralnega časa vrtca (udeleţenka A) ali pa, ker so potrebovale varstvo za otroka, še 
preden je ta dopolnil 11. mesecev starosti, kar je pogoj za vključitev v vrtec (udeleţenke 
D, E in G). Številne udeleţenke so poudarjale problem, povezan s prekratkim 
odpiralnim časom vrtca, zaradi katerega morajo vključiti stare starše, ki otroke peljejo v 
vrtec oziroma jih pridejo tja iskat (udeleţenka A, B, G in H). Samo udeleţenka C je 
eksplicitno poudarila, da ji odpiralni čas vrtca ustreza. Opazimo lahko tudi, kako 
pomembna je za intervjuvanke pomoč s strani sorodniške mreţe – mnoge navajajo, da 
brez njihove pomoči ne bi zmogle. Udeleţenki, ki pomoči sorodniške mreţe ne 
koristita, pa kot razlog navajata preveliko oddaljenost od starih staršev (udeleţenka C) 
oziroma nezaupanje starim staršem (udeleţenka E). Ugotovitev lahko poveţemo z 
navedbami številnih avtorjev, ki menijo, da so stari starši za druţine današnjega časa 
izjemnega pomena, saj nudijo stabilnost in podporo, pomagajo pri varstvu vnukov; 
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hkrati pa današnja druţina številne in različne potrebe, ki jih ima zaradi hitrega tempa 
ţivljenja in udeleţenosti mater v poklicni sferi, brez sodelovanja s starimi starši skoraj 
ne bi mogla zadovoljevati (Brazelton 1999, 439; Gὔrtler 2013, 6; Ramovš 2003, 85). 
Tudi Poljančeva (2015, 163) meni, da imajo lahko stari starši, ki so mladi druţini na 
voljo razumevajoče in nevsljivo, skoraj neprecenljivo vrednost. To se odraţa tudi skozi 
navedbe udeleţenk: »brez njih ne bi zmogla«, »brez njih bi bilo res teţko«, »brez njih bi 
bilo neizvedljivo«, iz katerih lahko vidimo, da udeleţenke stare starše doţivljajo kot 
izjemno pomemben dejavnik, ki v določenih primerih sploh omogoča usklajevanje 
materinstva s kariero. Ko se poglobimo v njihove izjave, vidimo, da jim iskanje varstva 
za otroke predstavlja kar precejšen izziv. Vrtci namreč v veliko primerih niso odprti 
dovolj dolgo, da bi lahko same oddale in prevzele otroke, zato nujno potrebujejo osebo, 
ki to lahko opravi namesto njih. Zaradi tega lahko doţivljajo negativne občutke, ker 
toliko obremenjujejo starše (oziroma otrokove stare starše), ali pa občutke hvaleţnosti, 
ker jim prilagodljivost staršev močno olajša usklajevanje. Peto hipotezo, da »ţenske 
(formalne ali neformalne) oblike varstva otrok doţivljajo kot nepogrešljive za 
usklajevanje materinstva in kariere« lahko potrdimo. Vse udeleţenke namreč koristijo 
vsaj eno obliko varstva za otroke in poudarjajo pomen varstva kot ključne olajšave pri 
usklajevanju materinstva s kariero.   
Tabela 11: Izkušnje z varstvom otrok  
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Ja, otroka imam v vrtcu. Pa koristim varstvo pri 
mojh starših, brez njih ne bi šlo. Preden je šel v 
vrtec, smo imeli dva meseca varuško, ker oba z 
moţem delava tudi popoldne in ponoči, ko noben 
vrtec ni odprt. Ampak nisva bila zadovoljna. Saj 
nisem pričakovala, da ga bo grozno veliko 
''vzgajala'', ampak recimo, v dveh mesecih ni bilo 
pri otroku res čisto nobenega napredka. Midva z 
moţem sva ga ţe naučila jesti z ţlico, varuška pa 
mu ni pustila ţlice, da se ni popacal, ker se ji ga ni 
dalo preoblačit. Vrtec sedaj pa je vredu, samo tam 
je lahko otrok največ devet ur, jaz pa delam osem ur 
in več kot pol ure porabim za voţnjo v vsako smer, 
tako da ga znotraj teh okvirjev sploh ne morem priti 
iskat. In seveda je vrtec odprt samo dopoldan, 
čeprav imamo ljudje sluţbe tudi popoldan. Tako da 
otroka hodi iskat moj oče, ki zaradi bolezni dela na 
štiri ure, drugače to sploh ne bi bilo izvedljivo! Z 
otrokom pa se potem ogromno ukvarja moja mama, 





super! Če ne bi imela te opcije? Hm ... verjetno mi 
ne bi nič ostalo drugega, kot da delam za polovičko, 
kar pa mi definitivno ne bi odgovarjalo ... 
B Koristim vrtec in tudi pomoč starih staršev. Vrtec je 
odprt do pol štirih in tudi ne smeta biti otroka noter 
več kot devet ur, zato jih hodijo iskat stari starši. 
Kar dosti jih obremenjujem, ja. Bistveno bolj jih 
obremenjujem, kot bi si ţelela. Ker z moţem 
organizacijsko in logistično ne moreva priti po 
otroke do pol štirih. Brez starih staršev ne vem, 
kako bi šlo ... 
C Koristim vrtec, sorodniške mreţe ne, ker je nimam 
tako blizu, da bi se lahko zanašala nanjo. Odpiralni 
čas vrtca mi ustreza, moţ otroke zjutraj pripelje, 
iskat ju pridem jaz. Izkušnje z vrtcem so pozitivne, 
je tudi blizu doma. In tudi jaz nisem nikoli v sluţbi 
takrat, ko vrtec ni odprt, zato vse štima. 
D Imeli smo vrtec in varuško. Hčerka je šla v vrtec pri 
letu in pol, prej je bila pri varuški, ker je bila 
premajhna za v vrtec, sin je šel takoj pri enem letu v 
vrtec. Zelo zelo zelo veliko pa se zanašam na svojo 
mamo, ona pa res vedno vskoči, če je treba. Včasih 
imam malo slabo vest, ker jo neprestano vpletam, 
ampak dejansko ne gre brez nje ... 
E Do tretjega leta je bil otrok v privat varstvu, nato pa 
vrtec, saj tako majhnih otrok, starih sedem mesecev 
in pol, v vrtcu niti ne sprejemajo. Sorodnikov pa ne 
vključujemo, moţeva starša sta precej starejša, jima 
ne moreš zaupati take odgovornosti, v moji druţini 
je ţal dosti alkohola, zato jim tudi nisem mogla 
zaupati otroka v varstvo. 
F Samo vrtec koristim, saj mi sedanja sluţba 
omogoča tolikšno fleksibilnost in svobodo, kot mi 
je prejšnja ne bi. Sem se pa v petih letih, odkar 
imam svoje podjetje, naučila dobre organizacije, 
tako da z moţem vse organizirava tako, da sva 
lahko popoldne z otrokoma, da si privoščimo izlete, 
veliko časa preţivimo na morju ipd. 
G Da, najprej varuško, ko je bil otrok dovolj star za 
vrtec pa oboje, kombinirano. Ker moje poklicno 
področje ni vezano samo na dopoldne, ko so vrtci 
odprti. Veliko pomaga tudi moţeva mama, ki hodi 
otroka iskat v vrtec, moji so ţal preveč oddaljeni. 
Tašča pa je v veliki meri prisotna, brez nje bi kar 
teţko. Oziroma sploh nimam pojma, kaj bi brez nje. 
Še eno dodatno varuško iskala ali kaj ... res še 
dobro, da jo imamo in da je tako prilagodljiva. Pa 
tudi brez vrtca bi bilo teţko. 
H Ja, oba otroka hodita v vrtec, tam sta šest ur, ostale 
tri ure pa pri tašči. Če ne bi imela tašče, bi bilo res 
teţko. Sploh ne vem, kaj bi naredila brez nje! 
Prisiljena bi bila delat na štiri ure ... Ker sem 
vsakodnevno, sluţba plus prevoz, odsotna deset ur, 
vrtec je pa za največ devet ur.  
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3.6 DOŢIVLJANJE VLOGE PARTNERJA 
Zanimalo nas je, kako izbrane udeleţenke doţivljajo vlogo svojega partnerja pri 
vključenosti v druţinsko-gospodinjska opravila. Vse so bile namreč v stalnih 
partnerskih razmerjih (6 jih je bilo poročenih, 1 udeleţenka tik pred poroko, 1 pa v 
izvenzakonskem partnerstvu). Stereotipna delitev dela na ţensko in moško delo se 
pokaţe ţe pri navedbah udeleţenk, ki so pri tem vprašanju odgovarjale z »partner mi 
POMAGA«. Torej udeleţenke B, C, F in G ţe v osnovi gospodinjsko delo dojemajo kot 
nekaj, kar je v njihovi domeni, partnerjeva dobra volja pa je pomoč pri teh opravilih. 
Tudi Coltrane (2000, 1209) trdi, da se moškim večina druţinsko-gospodinjskih 
zadolţitev zdi stvar izbire in da se jih lotijo predvsem, da bi razbremenili partnerko in 
ne zato, ker bi jih doţivljali kot lastne naloge.  
Štiri udeleţenke (B, C, D, H) doţivljajo gospodinjstvo in pospravljanje kot delo, ki je 
izključno v njihovi odgovornosti. Te navedbe potrjujejo tudi ugotovitve Kanjuo-Mrčele 
in Černigoj Sadarjeve (2006, 720), ki menita, da kljub vsesplošnim pobudam v 
Sloveniji, ki so usmerjene predvsem v izobraţevanje in zaposlovanje ţenskih 
predstavnic, odnosi med spoloma pri delitvi dela v zasebni sferi ostajajo v precejšnjem 
zaostanku. Tudi statistični podatki kaţejo, da 79 % Evropejk vsak dan opravlja 
gospodinjska dela in skrbi za otroke; takih Evropejcev pa je le 34 % (Eurostat 2018). 
Kljub temu pa 4 udeleţenke (A, E, F in G) poročajo, da partnerjevo vlogo v 
gospodinjstvu zaznavajo kot sebi enakovredno, kar je zanimivo, ker vseeno dve izmed 
teh udeleţenk (A in G) omenjata, da prostega časa praktično nimata, njuna partnerja pa 
ga imata. Ugotovimo lahko, da imajo v šestih primerih partnerji več prostega časa od 
intervjuvank. Le udeleţenki E in F poročata, da imata enako količino prostega časa kot 
njuna partnerja. Buddhapriya (2009, 32) opozarja, da se ţenske, ki usklajujejo obe sferi, 
najprej odpovejo svojemu prostemu času, kar pa je lahko zelo škodljivo za njihovo 
zdravje, saj je prosti čas nekaj, kar vsak od nas potrebuje za regeneracijo in sprostitev. 
Tri udeleţenke (B, D, G) so navedle tudi, da je partner aktivno udeleţen predvsem pri 
deleţu druţinskih opravil, ki obsega skrb za otroke, precej manj pa je prisoten na ostalih 
področjih neplačanega dela. To lahko nakazuje, da se sodobni očetje v sferi druţinskega 
dela udeleţujejo toliko, kolikor jim dopušča sluţba, pri čemer prevzemajo predvsem 
tista opravila, ki so jim ljubša in bolj zabavna (npr. igra z otroki), (Reid Keen in 
Reynolds 2005, 292). Lahko pa to govori v prid ugotovitvam Renerjeve s sodelavci 
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(2008, 7-8), ki menijo, da so današnji očetje v resnici aktivnejši in da so vedno bolj 
vpeti v druţinsko sfero, kar lahko opazimo tudi pri tem, da se udeleţujejo predavanj za 
starše; v velikem porastu pa je tudi literatura, namenjena očetom kot posredovalcem 
vzgoje in vrednot. Tri udeleţenke (A, C, H) navajajo, da so partnerji zelo veliko odsotni 
od doma zaradi narave njihovega dela. 
Iz izjav udeleţenk lahko dobimo vpogled v to, da se udeleţenke delijo na dva pola. Prve 
namreč doţivljajo, da je njihov partner enakovredno vpet v druţinsko ţivljenje, druge 
pa doţivljajo, da je večina druţinskega dela na njihovih ramenih. Tudi, če jim partner 
pomaga, namreč doţivljajo, da je v njihovi odgovornosti, da organizirajo in razdelijo 
delo. Udeleţenke iz druge skupine partnerja torej doţivljajo bolj kot pomočnika in ne 
kot enakovredno udeleţenega. Iz njihovih odgovorov med intervjujem vseeno nismo 
dobili občutka, da bi se jim to zdelo nepravično. Ko so govorile o prostem času, pa je 
bilo zaznati, da partnerja doţivljajo kot osebo, ki si lahko privošči več prostega časa in 
se lahko ukvarja, s čimer ţeli, same pa se morajo prostemu času odpovedati, da lahko 
postorijo vse druţinske obveznosti. Naša šesta hipoteza, ki predpostavlja, da »ţenske 
vlogo partnerjev doţivljajo neenakovredno svoji vlogi pri prevzemanju skrbi za otroke 
in gospodinjstvo« je potrjena. Šest od osmih udeleţenk namreč doţivlja neenakovredno 
udejstvovanje partnerja pri druţinsko-gospodinjskih opravilih.  
Tabela 12: Doţivljanje vloge partnerja pri vpletenosti v druţinsko ţivljenje 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Ko partnerja pet dni v kosu ni, ga pač ni. Potem, ko 
je recimo dva dni doma, pa poskrbi za vse. In je 
skuhano in oprano in pazi na otroka, gre v trgovino ... 
in imamo vse urejeno! Torej čisto odvisno kdaj, ali 
je, ali ga pa ni. Črno-belo. Jaz pa sem stalno prisotna, 
zato jaz organiziram druţinsko ţivljenje. Partner je 
kot nekakšen nadstandard na vsake toliko časa, haha. 
Ko je doma, pa res naredi čisto vse in mu je to 
samoumevno, logično. Je pa res, da jaz čistega 
prostega časa nimam, partner pa si ga vzame. Gre 
recimo na kolo, kar ţeli. Jaz imam prosti čas samo, 
ko spim, haha. Ker zjutraj sem v sluţbi, potem pa 







B Partner dosti pomaga pri varstvu, gospodinjska dela 
pa vsa opravim jaz. On recimo popazi na otroke, vse 
ostalo je pa na meni. Tako da nimava ravno 
enakopravno razdeljeno, haha. Kuhanje, 
pospravljanje ... vse ostalo, ja. Prostega časa imam 
jaz kakšno uro, mogoče dve na teden! Ko pridem iz 
sluţbe sem najprej z otroki, ko grejo otroci spat šele 
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lahko kuham za naslednji dan, pa pospravim po hiši 
... On pa ima več frej, moški znajo zase poskrbet. Se 
dobijo s kolegi, grejo na kakšno tekmo ... 
C Moţ ve, da imam vse pod kontrolo, zato pogosto 
čaka na navodila, brez da bi prevzel iniciativo. 
Drugače mu ni teţko pomagati. Samo je pa doma 
bistveno manj kot jaz, je v sluţbi po deset ur ... Ja, je 
gospodinjstvo, pospravljanje in ostalo ... je vse na 
meni. Prostega časa ima partner vsak dan vsaj kakšno 
uro več kot jaz. 
D Je kar precej udeleţen. Kadar sem imela kakšna bolj 
intenzivna obdobja, je bilo iz njegove strani ogromno 
razumevanja. Aja, gospodinjstvo in pospravljanje, to 
je pa vse na meni. Pri otrocih si laţje porazdeliva, 
npr. razvaţanje in prevzemanje. Kar se tiče pomoči 
otrokom za šolo. je tudi bolj vse na meni, pri 
gospodinjstvu pa ja, je pa čisto vse na meni. Kar 
stereotipno, ja. Kar on naredi, je to, da pokliče 
čistilko, haha. Prosti čas? Če ga imam pol ure na dan, 
je ţe ful. Ne vem, vzamem si za telovadbo, ker to se 
mi zdi osnova, nekaj za zdravje. Moţ ima prostega 
časa sigurno več, ker mu ni treba kuhat, prat ... 
E Zelo si deliva, tudi z otrokom si razdelimo. Moţ zelo 
rad tudi kuha, mu veliko prepustim. Likanje sem mu 
prav prepovedala, ker mi je fajn, da se totalno 
odklopim, ko recimo gledam, da bo tisti rokavček ''v 
nulo'' polikan. Če se odločimo, da pomivamo okna, 
vsi trije delamo ... da je akcija in da to naredimo kot 
hec, da se vmes hecamo. Kot prosti čas si oba štejeva 
tisto uro neke aktivnosti, sprehod, kolo, to si res 
vzamemo vsak dan eno uro. Pa zvečer imava še pol 
ure prostega časa, ko otrok ţe zaspi. 
F Moţ mi ogromno pomaga tako pri druţinskih, 
gospodinjskih kot sluţbenih obveznostih, zato bi 
rekla, da imava enakovredno vlogo. Vsakodnevno 
imava eno uro prostega časa. 
G Partner se zelo angaţira, mi res veliko pomaga, 
predvsem pri zadevah, povezanih s skrbjo za otroka. 
Lahko rečem, da si gospodinjsko delo enakovredno 
deliva na pol. Ima pa gotovo več prostega časa kot 
jaz, ker si ga vzame za druţenje s kolegi, kar si jaz ne 
morem privoščiti. Zase bi rekla, da ga praktično 
nimam! V bistvu, če malo bolj razmislim, celokupno 
nimava glih enakovredno razdeljene obveznosti, je pa 
dosti več udeleţen, kot so verjetno drugi partnerji ... 
H Dosti manj je vpleten v druţinsko ţivljenje kot jaz. 
Tudi ni veliko doma. Po 11 do 12 ur dela vsak dan. 
Torej za gospodinjstvo in pospravljanje skrbim samo 
jaz. Zase bi rekla, da imam maksimalno pol ure 
prostega časa na dan, partner ima gotovo kakšno uro. 
Po sluţbi je namreč ogromno enega dela doma, ko 




3.7 DOŢIVLJANJE ODZIVOV OKOLICE IN 
STEREOTIPNEGA POGLEDA NA ŢENSKE 
Odzive okolice je sedem udeleţenk doţivljalo v negativni luči. Doţivljale so, da okolica 
nanje gleda očitajoče ter da so močno prisotni stereotipi povezani s tradicionalno ţensko 
vlogo. Udeleţenke so negativne odzive okolice doţivljale na delovnem mestu 
(udeleţenki A in H) ali pa s strani staršev, sorodnikov (udeleţenke B, F in G). Le 
udeleţenka D se s kakršnimikoli očitki ali stereotipiziranjem ni srečala, kar sama 
pripisuje ţivljenju v urbanem, razvitem okolju. Tudi udeleţenka B je izpostavila, da se 
ji zdijo odzivi okolice na matere s karierami geografsko pogojeni in da je 
stereotipiziranje bolj prisotno na podeţelju.  
Udeleţenki A in H sta izpostavili, da sta stereotipiziranje in negativne odzive zaradi 
svoje materinske vloge doţiveli na delovnem mestu, kar je v skladu z ugotovitvijo 
Šorna (2015, 59), ki meni, da je materinstvo najpogostejši povod za pristransko 
obravnavanje ţensk v sluţbah. Tudi udeleţenki C in E, ki nista natančneje opredelili 
izvora negativnih odzivov, sta doţiveli očitajoče reakcije, ki so se nanašale na njuno 
usklajevanje materinstva in kariere. To potrjuje ugotovitve Hannekanove (2019, 3), ki 
trdi, da so v določenih okoljih, kjer so stereotipi bolj prisotni, matere s sluţbo oziroma 
kariero takoj označene kot »slabe matere«, kar seveda zanje predstavlja še dodaten 
pritisk. Predstava, da je za ţensko prva njena »naravna« vloga matere in gospodinje, je 
namreč eden najbolj zakoreninjenih stereotipov. 
Sedmo hipotezo, da »odzive okolice na usklajevanje kariere z druţino, ţenske 
doţivljajo kot negativne in stereotipno pogojene« lahko torej potrdimo. Zaradi 
negativnih odzivov okolice udeleţenke doţivljajo občutke jeze. Krivično se jim zdi, da 
jih zaradi usklajevanja obeh sfer obravnavajo kot nezanesljive delavke ali kot matere, ki 
zanemarjajo otroke. Doţivljajo, da so s strani delodajalcev obravnavane pristransko in 
da se srečujejo z ovirami, s kakršnimi se očetje s karierami ne soočajo. Očitajoči odzivi 
okolice, sploh iz strani staršev ali prijateljev, lahko pri udeleţenkah sproţijo občutke 
krivde. 
Tabela 13: Doţivljanje odzivov okolice v zvezi z usklajevanjem materinstva in profesionalne kariere 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Stereotipno se gleda, še vedno. Pač to, ţenska je 
mama, ţenska je slabša, ţenska ni zanesljiva, in 





bom imela otroke in da bom zaradi njih jemala 
bolniške, sem bila  v štartu slabše rangirana na 
lestvici zaposlitve kakor moški. Tudi delodajalec 
takoj drugače obravnava ... In to mi gre res na 
ţivce. 





B Ja, stari starši kar malo očitajoče gledajo na to, kako 
bom imela sluţbo in otroke hkrati. Se mi zdi, da je 
to tudi geografsko pogojeno. Na podeţelju je to še 
zelo prisotno, da bi morala ţenska samo skrbeti za 
druţino, moški pa domov nosit denar.  
C Menim, da se na ţenske, ki imamo druţino in hkrati 
uspešno kariero, gleda kot na osebe, ki zanemarjajo 
vlogo matere. Vedno pa se pozabi, da imajo ti 
otroci tudi drugega starša. Zakaj se na moškega, ki 
ima druţino in uspešno kariero, nikoli ne gleda kot 
na nekoga, ki zanemarja svojo druţino, zanemarja 
svoje otroke, jim ne posveča dovolj časa? Nisem še 
slišala za tak primer! Ţenskam pa se rado nabija 
krivdo ... 
D Hmm, menim, da je to zelo odvisno od druţbe, 
mogoče od enega mikro okolja. Jaz, mogoče ţivim 
v enem balončku in nimam občutka, mogoče pa je 
na nacionalni ravni čisto drugače. Mislim, da sem 
jaz res v enem takem urbanem mikrookolju, kjer se 
ne dogaja stereotipiziranje, ne bi bilo pa fer, da 
rečem, da na splošno tega ni. 
E Ko sem predčasno zaključila s porodniško, je bil 
odziv okolice katastrofalen. V smislu ''o, kako prej 
je šla, lahko bi bila še doma''. Ţe ta predispozicija 
pri ljudeh, ubiti je treba te stereotipe! Pomojem se 
sploh v firmah, ki jih recimo v 75 % vodijo moški, 
še vedno zelo stereotipno gleda na ţenske in 
matere. 
F Sprva je bilo ogromno polemik iz strani starih 
staršev in staršev, predvsem zaradi finančne 
varnosti. Starejša generacija je namreč mnenja, da 
se moraš drţati ene sluţbe za celo ţivljenje, sploh, 
če imaš pogodbo za nedoločen čas. Torej jim je bila 
moja samostojna kariera, na področju, ki je še dokaj 
nepoznano, hm ja ... ni jim bilo všeč in veliko je 
bilo očitkov. Je pa iz leta v leto bolje, ko vidijo, da 
mi uspeva. 
G Ko športnica zanosi, jo vsi obravnavajo kar malo 
tako, kot bi jo ţe odpisali. Ko se vrneš v šport, so 
odzivi okolice, recimo staršev pa kakšnih 
sorodnikov seveda taki, da ti nabijejo krivdo. Tudi 
prijatelji niso bili prav razumevajoči ali pa da bi me 
spodbujali. Ko postaneš mama, se nate začne 
gledati stereotipno, ja. Kot da vsi vejo, kaj so tvoje 
naloge kot matere in ti zdaj samo delaj tako, da bo 
okolica odobravala, ker drugače te bodo imeli ''po 
zobeh''. Seveda mi to kar pritisk nabije! 
H Stereotipno gledajo predvsem delodajalci, moški. 
Niso navdušeni nad takimi, kot sem jaz, saj 
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razumem, laţje jim je zaposliti moškega. Vsak si 
misli, ah, samo da ji dam pogodbo za nedoločen 
čas, pa bo zanosila in bo šla. On pa mora spet najti 
nekoga drugega. Torej jih dejansko popolnoma 
razumem. Samo je pa to kar neko stereotipiziranje 
ţe iz prve, sploh ne moreš pokazati, kdo si ti, ker te 
takoj vrţejo v en kalup ... Ni fer, no. 
 
3.8 DOŢIVLJANJE PREDNOSTI IN SLABOSTI 
USKLAJEVANJA PROFESIONALNE KARIERE IN 
MATERINSKE VLOGE 
Izbrane udeleţenke usklajujejo področje profesionalne sfere z materinsko vlogo. 
Zanimalo nas je, kako doţivljajo prednosti in slabosti balansiranja med enim in drugim 
področjem.  
Kot slabosti usklajevanja so udeleţenke navajale pogosto doţivljanje stresa, ţivčnosti, 
napetosti, slabe vesti ter krivde. Osmo hipotezo, da »se ţenske zaradi usklajevanja 
kariere z materinstvom srečujejo z občutji stresa, preobremenjenosti in pomanjkanja 
časa« lahko potrdimo, saj je sedem od osmih udeleţenk navajalo te občutke. Konflikt 
med delom in druţino je namreč lahko tako velik vir stresa, da negativno vpliva na 
počutje in doţivljanje posameznika (Geurts s sodelavci 2003, 532). Slaba vest in krivda 
sta pri ţenskah s profesionalno kariero pogosto prisotna, sproţi pa ju skrb, da otrokom 
ne posvečajo dovolj časa in energije (Buddhapriya 2009, 34). Tudi Maslin (2005, 3) 
ugotavlja, da lahko kariera ţenski vzame veliko ur, ki bi jih sicer namenila otroku, zato 
ţenska doţivlja pretirano »slabo vest« in se konstantno odloča kateremu področju dati 
prednost, kar pa jo dela napeto, ţivčno.  
Tudi Hobson trdi, da nezadostna uravnoteţenost med delom in druţino vodi do 
doţivljanja stresa, kasneje do bolezni, povezanih s stresom ter do čustvene izčrpanosti 
ali celo izgorelosti (Hobson s sodelavcema 2001, 38). Poleg omenjenih, so kot slabosti 
doţivljale tudi stalno hitenje, pomanjkanje časa za otroke, logistične teţave, teţave z 
iskanjem varstva ... Vse našteto priča, da konflikt med delom in druţino ne občuti samo 
posameznik, ampak celotna druţina. Konflikt se namreč odraţa v slabši kvaliteti 
opravljanja druţinskih obveznosti, večji odsotnosti v druţinskem ţivljenju, večji 
utrujenosti in preobremenjenosti ter večjem številu prepirov in nasplošno bolj 
neharmoničnemu druţinskemu vzdušju (Amstad s sodelavci 2011, 151). 
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Kljub omenjenim slabostim vseeno sedem udeleţenk meni, da je dobro, da usklajujejo 
obe sferi. Doţivljajo namreč, da se na ta način polno udejstvujejo in da bi jim v 
ţivljenju nekaj manjkalo, če bi imele le eno vlogo. Predvsem svojo profesionalno vlogo 
doţivljajo kot tisto, ki jim omogoča samouresničevanje in razvijanje potencialov. Kljub 
stresu, ki ga doţivljajo zaradi usklajevanja, se nobena izmed teh sedmih udeleţenk ne bi 
odpovedala kateri izmed vlog. Le udeleţenka G meni, da bi bilo bolje izbrati samo eno 
vlogo in se ji polno posvetiti. Doţivlja namreč občutke krivde, ko je zaradi ene vloge 
prisiljena zapostaviti drugo. Vseeno pa tudi udeleţenka G doţivlja določene pozitivne 
posledice usklajevanja. 
Kot glavne prednosti usklajevanja so intervjuvanke zaznavale pozitiven vpliv na otroke 
(da so le-ti bolj prilagodljivi, samostojni, manj razvajeni, da se preko tega veliko 
naučijo, razumejo ipd.), kar omenjajo udeleţenke D, E, G, H; nekatere udeleţenke pa 
doţivljajo predvsem prednosti z vidika sebe in lastnega uresničenja potencialov 
(udeleţenke A, B, C). Udeleţenka E kot eno izmed prednosti usklajevanja zaznava tudi, 
da imajo ţenske, ki dobro usklajujejo obe sferi, večjo učinkovitost na sluţbenem 
področju. To je ugotovil tudi Buddhapriya (2009, 32), ki pravi, da se uravnoteţenost 
med obema sferama odraţa v veliko večji efektivnosti ţenske na obeh področjih.  
Udeleţenka F, ki je samozaposlena, kot prednost doţivlja tudi fleksibilen urnik, ki si ga 
lahko sama prilagaja tako, da čim več časa preţivi z otrokoma. To lahko poveţemo s 
trditvijo Maslina (2005, 14), ki samozaposlenost ţenske navaja kot primer efektivnega 
usklajevanja dela in druţine. Ta oblika zaposlitve, pri kateri ţenska sama oblikuje svoj 
urnik, ji namreč omogoči, da lahko več časa preţivi z otroki in jih ima – če se to izkaţe 
za optimalno - s sabo na delovnem mestu. 
Tabela 14: Doţivljanje prednosti in slabosti usklajevanja profesionalne kariere in materinske vloge 
UDELEŢENKA IZJAVA KATEGORIJA 
A Jaz si ne predstavljam, da bi bila samo doma in 
samo skrbela za druţino. Tista rutina, ko si stalno 
doma in je vsak dan vse isto ... Ţe med tistim letom 
porodniške me je to ubijalo. Fajn je, ko imaš svoj 
poklic in veš da delaš nekaj, za kar si talentiran. Je 
pa res, da če to dvoje usklajuješ, vsako področje 
malo trpi. Trenutno trpi predvsem poklicno, ker 
sem skoraj nič ne izobraţujem, sploh v primerjavi s 
tem, koliko sem se, preden sem imela otroka. Imam 
pa stalno slabo vest, saj tudi druţinsko ţivljenje 
trpi. To ne moreš najti nekega ravnovesja. Jaz, če 
sem z otrokom, imam slabo vest, ke se nič ne učim. 








slabo vest, da nisem nič z otrokom. In to je stalno, 
vedno ena slaba vest! Ja, bi rekla, da sem precej 
pod stresom zaradi tega ... no, sem pa razvila 
učinkovite mehanizme soočanja s stresom! 
Meditiram, delam jogo ... Ampak vseeno, ţivčen si 
zaradi tega in stalno napet. 
B Včasih je materinstvo in kariero teţko usklajevati, 
ampak po mojem moraš najti eno ravnovesje. Ker 
če si predan samo sluţbi, nekaj manjka. Če si pa 
čisto noter v materinstvu, pa tudi nekaj manjka. Jaz 
v vlogi mame res uţivam in bi bila rada več doma, 
hkrati pa tudi v sluţbi uţivam in se počutim, kot da 
sem bila rojena za ta poklic. Lepo je, ko opravljaš 
nekaj s strastjo in ko čutiš pripadnost tistemu. Kljub 
vsemu pa je teţko, sploh, ko so otroci še majhni. 
Največji izziv je prav varstvo ... pa stalno te 
preganja ena slaba vest, ker nikjer nisi sto 
procentno udeleţen, kolikor bi rad bil! Pa 
konstantno šibanje, gledanje na uro in lovljenje 
zadnjih minut.  Je izčrpavajoče! 
C Jaz ne vidim razloga, zakaj bi bila samo mama in 
gospodinja. Če bi bila doma, bi vedno skrbela samo 
za druge in ne bi imela moţnosti, da izkoristim 
svoje potenciale, da sem torej nekje samo jaz! Prav 
tako si nikoli ne bi ţelela biti finančno odvisna od 
nekoga in mislim, da si tega nobena za delo 
sposobna ţenska ne bi smela dovoliti! Pomembno 
mi je torej lastno udejstvovanje v druţbi, stik z 
ljudmi izven doma, lastni zasluţek. Hkrati pa se 
zaradi vsega srečujem z velikim pomanjkanjem 
časa ... dan je enostavno prekratek, da bi bila polno 
učinkovita v sluţbi, se posvetila otrokom, pripravila 
obroke, pregledala domačo nalogo in še in še. Obe 
področji nastradata. To mi seveda povzroča velik 
stres. Ker sem perfekcionistka in deloma control 
freak in teţko priznam, da česa ne zmorem ... Ko 
mi zmanjka časa, pa seveda ţivci popustijo. 
D Jaz zagovarjam, da je fajn, da delaš oboje. Tudi 
otroci se gotovo od tega veliko naučijo, veliko 
spoznajo, laţje razumejo določene stvari ... Z 
moţem imava včasih dilemo, ali se doma preveč 
pogovarjava o poslih, ampak hkrati ugotavljava, da 
otrokoma na ta način ogromno dava. Da slišita, kaj 
se dogaja, kako se stvari rešujejo. Je pa velikokrat 
zaradi dvojnosti vlog enostavno zelo teţje in si 
včasih ţeliš, da bi bil samo doma in samo mama in 
je to to. Ker si v pomanjkanju časa ... logistično 
uskladiti vse in pri tem ne čist pozabit nase ...  
Stalno sem v časovni dirki in razčetverjena na vse 
moţne konce in ja, res vedno v enih dirkah ... 
Seveda sem napeta zaradi tega. 
E Načeloma je treba predvsem manj komplicirat, ţe ta 
predispozicija, da je usklajevanje problem, je tukaj 
problem! Ker je ţe ogromno uspešnih ţensk 
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pokazalo, da to res ni problem. In se da lepo peljat 
oboje. Prednost je gotovo to, da je otrok veliko bolj 
potrpeţljiv, ker vidi, da imava oba zahtevno delo. In 
je tudi veliko bolj samostojen, skrbi zase, si naredi 
za jest ... Se pa včasih zvečer kot mama zgrozim, ko 
vidim, da je minil dan, spregovorila sem pa z 
otrokom samo pet besed, ostalo je vse počel sam. 
Takrat si potem rečem v redu, bom pa zvečer za pol 
ure pred spanjem samo njena. In ji recimo preberem 
pravljico.  
Drugače pa lahko iz izkušenj z zaposlenimi povem, 
da če ima mama stvari urejene doma, bo njena 
učinkovitost na delovnem mestu taka, da je noben 
moški ne bo mogel prekositi! Pa ni to moje 
feministično mnenje, ampak izkušnje iz prakse. Ja, 
mogoče bo res šla kdaj v bolniško zaradi otroka, pa 
bo dva dni doma, ampak veš, da bo naslednje tri dni 
toliko več naredila! 
F Slabost je gotovo to, da imam takšno delo, da 
moram včasih delat tudi, ko sta otroka zraven mene. 
In ker delam na računalniku in telefonu, jima 
velikokat tega ne morem dopovedati. Zato moram 
stalno iskati eno pravo ravnovesje, zaradi česar sem 
velikokrat pod stresom ... Prednost sedanje 
zaposlitve pa je sigurno to, da imam fleksibilen 
delavnik in lahko veliko časa preţivim z otrokoma, 
kar mi ogromno pomeni. 
G Ja, v bistvu se mi zdi morda boljše, da izbereš eno 
skajno pot in se potem drţiš samo tiste in se ji res 
posvetiš v dvesto procentih. Tako pa nekako begam 
med eno in drugo vlogo in se zaradi tega počutim 
krivo vedno, ko zanemarjam eno od vlog na račun 
druge. Ampak drugače pač ne gre, razen če bi imel 
dan 48 ur. Tole divjanje in stalno klicanje ljudi, da 
jih prosiš za varstvo, je utrujajoče. Kot prednost 
mogoče vidim edino to, da moj otrok sigurno ni 
razvajen, ker mu nisem stalno na voljo in bo gotovo 
tudi bolj samostojen. 
H Zelo pomembno je, da imaš obe vlogi. Moraš imeti, 
ne moreš biti samo mama! Ţe zaradi tega, da malo 
zamenjaš okolje. Pa tudi zaradi otrok je fajn, da 
mamica ni stalno na voljo, drugače so še bolj 
razvajeni. Je pa res, da so stalno dirke in stalno 
moraš iskati neko varstvo, haha. Vedno je treba 
koordinirat kdo, kdaj, kam. To je res utrujajoče in 
definitivno sem v stresu zaradi tega. Stres se poveča 
predvsem, če otrok zboli, ko moraš potem zjutraj 
urgentno sprejeti odločitev, kaj boš naredil. Ta 







V okviru magistrske naloge smo ţeleli raziskati doţivljanje ţensk, ki usklajujejo 
materinsko vlogo in profesionalno kariero. Tematika nas je pritegnila predvsem zaradi 
svoje aktualnosti in hkrati povezanosti z močno zakoreninjenimi spolnimi stereotipi. Z 
magistrskim delom smo med drugim ţeleli prispevati k ozaveščanju o stiskah, ki jih 
doţivljajo zaposlene matere s kariero, saj so le-te mnogokrat prezrte in kljub vpeljavi 
druţinske politike v Sloveniji ostajajo relevantne.  
V prvem, teoretičnem delu naloge, smo predstavili vlogo ţensk v postmoderni druţbi, 
specifike materinske vloge v današnjem času ter opredelili profesionalno kariero ţensk. 
Navedli smo tudi izsledke raziskav iz zadnjih dvajsetih let, ki so preučevale povezavo 
med materinstvom in kariero ter podrobno opisali specifike druţinske politike v 
Sloveniji. 
V drugem, empiričnem delu, smo si najprej zastavili osem hipotez, ki smo jih preverjali 
z raziskavo, v kateri je sodelovalo osem udeleţenk. Z njimi smo izvedli intervjuje ter jih 
analizirali v skladu z načeli fenomenološke metode. Ta metoda namreč omogoča 
poglobljen uvid v doţivljanje udeleţenk in nam da celostno predstavo o izzivih, 
teţavah, stališčih in izkušnjah zaposlenih mater.  
Po analizi intervjujev smo prišli do ugotovitve, da lahko šest hipotez potrdimo, eno 
ovrţemo, ene pa ne moremo niti ovreči niti potrditi.  
Prvo hipotezo, ki je predvidevala, da ţenske konflikt med kariero in materinstvom 
rešujejo s prilagajanjem oziroma odlaganjem časa materinstva, smo potrdili, saj je 
večina udeleţenk poudarjala, da so materinstvo odlagale tako dolgo, dokler niso imele 
urejenih stanovanjskih pogojev in zagotovljene sluţbe. Drugo hipotezo, ki je 
predvidevala, da ţenske svoje načrte v zvezi z materinstvom doţivljajo kot pomemben 
dejavnik pri odločanju o izbiri poklica, nismo mogli niti potrditi niti ovreči, saj je 
polovica udeleţenk poudarjala, da so vnaprej razmišljale ali bi lahko ţeleni poklic 
usklajevale z druţino, polovica pa ne. Tretjo hipotezo, s katero smo predvidevali, da 
ţenske v času nosečnosti doţivljajo negativne odzive na delovnem mestu, smo ovrgli, 
saj so se z negativnimi odzivi soočile le tri izmed osmih udeleţenk. S četrto hipotezo 
smo predpostavljali, da matere s profesionalno kariero v obdobju materinskega dopusta 
doţivljajo skrbi, povezane z nadaljnjim kariernim razvojem. Ta hipoteza se je izkazala 
za pravilno, saj je omenjene skrbi doţivljalo pet izmed osmih udeleţenk. Peto hipotezo 
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smo v polnosti potrdili, saj je predpostavljala, da ţenske (kakršnokoli) varstvo otrok 
doţivljajo kot nepogrešljivo za usklajevanje materinstva in kariere. S tem se je namreč 
strinjalo vseh osem udeleţenk, še posebej so poudarjale vlogo starih staršev. Šesto 
hipotezo nam je potrdilo šest od osmih udeleţenk. Šesta hipoteza je predvidevala, da 
ţenske vlogo partnerjev doţivljajo neenakovredno svoji vlogi pri prevzemanju skrbi za 
otroke in gospodinjstvo. Potrdili smo tudi sedmo in osmo hipotezo. Sedma hipoteza je 
predvidevala, da odzive okolice na usklajevanje kariere z druţino, ţenske doţivljajo kot 
negativne in stereotipno pogojene, s čimer se je strinjalo sedem udeleţenk. Osma 
hipoteza pa je navajala, da se ţenske zaradi usklajevanja spopadajo z občutji stresa, 
preobremenjenosti in pomanjkanja časa, kar nam je prav tako potrdilo sedem 
intervjuvank. 
Iz rezultatov lahko sklepamo, da je doţivljanje usklajevanja materinstva s kariero 
individualno pogojeno in je lahko pri različnih ţenskah povsem različno. Nekatere se 
soočajo z več teţavami in usklajevanje posledično doţivljajo bolj stresno, druge so bolj 
osredotočene na pozitivne vidike. Med analizo intervjujev smo vseeno razbrali določene 
skupne točke in podobna doţivljanja pri različnih osebah, vendar pa jih zaradi 
uporabljene metode ne smemo posploševati na celotno populacijo zaposlenih mater. 
Kljub tej slabosti izbrane metode, naše ugotovitve vseeno temeljito orišejo doţivljanje 
in občutke ţensk, ki usklajujejo dve tako nasprotujoči si področji. Zato lahko sluţijo kot 
dobro izhodišče pri nadaljnih raziskavah, tudi pri takšnih, ki omogočajo posploševanje 











V magistrskem delu obravnavamo doţivljanje ţensk, ki usklajujejo starševstvo s 
profesionalno kariero, kar je dandanes zelo aktualna tematika. Na osnovi predhodno 
izvedenih raziskav in dostopne literature smo oblikovali hipoteze o njihovem 
doţivljanju, da smo jih lahko preverili, pa smo izvedli raziskavo fenomenološkega tipa. 
Ta metoda nam namreč daje moţnost poglobljenega uvida v izkušnjo usklajevanja, tako 
kot jo vidijo in dojemajo udeleţenke. Izbrane udeleţenke so bile stare med 30 in 35 let 
ter so bile zaposlene matere s profesionalno kariero (oz. so bile v obdobju ustvarjanja 
le-te). Z njimi so bili izvedeni polstrukturirani intervjuji. Udeleţenke so poročale, da so 
čas materinstva prilagajale kariernim aspiracijam in rešenemu stanovanjskemu 
problemu, pri čemer jih je polovica svoje ţelje po druţini upoštevala ţe pri odločanju o 
izbiri poklica, polovica pa ne. Ko so se odločile za nosečnost, v večini primerov niso 
doţivljale negativnih odzivov na delovnem mestu, le tri izmed njih so doţivele 
neugodne reakcije s strani nadrejenih. Izkazalo se je, da večina mater s profesionalno 
kariero med obdobjem materinskega dopusta doţivlja skrbi, povezane z nadaljnjim 
kariernim razvojem, saj se bojijo zaostanka, ki ga lahko povzroči tako dolga odsotnost 
na profesionalnem področju. Formalne in neformalne oblike varstva otrok, predvsem 
varstvo s strani starih staršev, doţivljajo kot nepogrešljive pri usklajevanju. Vlogo 
partnerja pri skrbi za otroke in gospodinjstvo večina intervjuvank doţivlja kot 
neenakovredno sebi. Navajale so tudi, da imajo partnerji več prostega časa kot one. 
Odzive okolice (predvsem staršev in prijateljev) na usklajevanje profesionalne in 
druţinske sfere doţivljajo kot očitajoče in stereotipno pogojene. Usklajevanje večini 
udeleţenk povzroča doţivljanje stresa in preobremenjenosti ter kronično pomanjkanje 
časa.  
Ugotovitev naše raziskave zaradi uporabe fenomenološkega pristopa ne smemo 
poslpoševati na širšo populacijo zaposlenih mater s profesionalnimi karierami. Obstaja 
pa verjetnost, da tudi druge matere s profesionalno kariero doţivljajo podobne izzive, 
stiske in občutke kot izbrane udeleţenke. 
 





In the master's thesis we discuss experiences of women, who are balancing parnthood and 
professional career, which is very popular topic nowadays. Based on previous investigations 
and accessible literature, we formulated hypotheses about women's experiences and we 
tested them by conducting phenomenologycal research. This method gives us the 
opportunity for an insight into the experience of balancing motherhood and career from the 
aspect of participants. The selected participants were between 30 and 35 years old and were 
employed mothers with professional career (or were in the period of its' creation). Semi-
structured interviews were conducted with them. Participants reported adjusting the 
maternity time to career aspirations and permanent residence. Half of them already took 
into account the desire for having children when deciding on a career choice, and the other 
half did not. In most cases, when pregnant, they did not experience negative reactions at the 
workplace; but three participants experienced unpleasant reactions from the superiors. It 
turns out, that the majority of mothers with professional career, when they are on maternity 
leave experience worries associated with further career development . They are afarid to be 
behindback because of such a long absence in professional field. Formal or informal forms 
of childcare, especially grandparent care is experienced as indispensable for balancing 
between motherhood and career. They perceive the role of a partner in caring for children 
and the household as unequal to themselves; they also stated that their partners had more 
free time than they did. The reactions from the society (especially from parents and friends) 
on balancing between professional and family sphere are participant perceiving as 
reprehensible and stereotiypically based. Balancing causes most participant to experience 
stress, overload and chronic lack of time.  
However, the findings of our investigation are not generalizable to the wider population of 
employed mothers with professional careers , due to the choice of phenomenological 
approach used, but rather other employed mothers with careers may have similar 
experiences to those reported by our participants. 
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Priloga 1: Intervju 
 
Najprej najlepša hvala za vaše sodelovanje v raziskavi, ki je del moje magistrske naloge 
z naslovom Usklajevanje materinske vloge s profesionalno kariero. Kot lahko 
predvidevate iz naslova, je naš cilj spoznati stališča in izkušnje ţensk, kakršna ste vi, 
zato mi bodo vaši odgovori res v veliko pomoč. Če se bodo med intervjujem pojavile 
kakršnekoli nejasnosti ali dileme, mi to seveda takoj sporočite.   
 
1. Za začetek me zanimajo naslednje (sociodemografske) značilnosti: 
 vaša starost, 
 pridobljena izobrazba, 
 zaposlitveni status in poklic, ki ga trenutno opravljate, 
 zakonski stan, 
 starost, izobrazba in zaposlitveni status vašega partnerja, 
 število in starost otrok. 
 
2. Kdaj ste oblikovali druţino? Kdaj ste se zaposlili? Kako pomembno je po vašem 
mnenju, da ţenska ni samo mama, ampak ima tudi svojo kariero? 
 Kaj je za vas prioriteta – druţina ali kariera? 
 Ste zaradu ţelje po karieri odlašali/odlašate z 
materinstvom? 
 Se po vašem mnenju na ţenske in njihovo vlogo še vedno 
gleda stereotipno (ţenska kot mama in gospodinja)? 
 
3. Kaj je vplivalo na vašo izbiro študija in poklica?  
  Ste tekom študija razmišljali o kompatibilnosti izbranega (ţelenega) 
poklica z materinstvom? 
 Ste poklicne ţelje prilagajali ţeljam po druţini ali obratno? 





4. Kakšne so bile vaše izkušnje z iskanjem zaposlitve? 
 Ste naleteli na kakršnekoli teţave zaradi načrtovanega starševstva 
ali starševskih obveznosti?  
 Ali so vas delodajalci na razgovorih za sluţbo kadarkoli 
spraševali o načrtih glede otrok?  
 So vam kadarkoli ponudili v podpis pogodbo o prekinitvi 
delovnega razmerja v primeru starševstva?  
 
5. Kakšna je bila reakcija, ko ste na delovnem mestu povedali, da ste noseči?  
 
6. Ali poznate pravice, ki jih ureja Zakon o starševskem varstvu in druţinskih 
prejemkih, kot so porodniški in očetovski dopust in pravica do krajšega 
delovnega časa?  
 V kolikšni meri ste jih koristili oz. jih koristite?  
 Kaj pa vaš partner? 
 Vaše mnenje o krajšem delovnem času?  
 Kaj naredite v primeru daljše bolezni otroka? 
 Morebitne negativne posledice na delovnem mestu zaradi 
koriščenja omenjenih pravic? 
 
7. Ali koristite/ste koristili kakršnokoli obliko varstva za otroke, da ste lahko svojo 
kariero uspešno usklajevali z druţino? Če ja, katero? 
    V kolikšni meri se/ste se zanašali na sorodniško mreţo? 
    Izkušnje z institucionalnim varstvom? 
 
8. Kateri so največji izzivi (teţave) s katerimi se soočate pri usklajevanju 
poklicnega in druţinskega ţivljenja?  
 Katero področje po vašem mnenju bolj ''trpi''? 
 Bi rekli, da ste zaradi usklajevanja pod stresom? 
 
9. Kakšna je vloga vašega partnerja pri skrbi za druţino?  




 Kdo skrbi za gospodinjstvo? 
 Če se dnevni čas posameznika razdeli na 4 segmente – plačano 
delo, prosti čas, skrb za druţino in skrb za gospodinjstvo – koliko 
ur bi rekli, da povprečno porabite na dan za posamezen segment?  
 Kaj pa vaš partner? 
 
10. Kaj bi bilo po vašem mnenju potrebno, da bi lahko zaposlene matere, kakršna 
ste vi, laţje usklajevale kariero z druţino?  


























































Spodaj podpisana, _________________, sem bila ustno seznanjena s pogoji in se 
strinjam s sodelovanjem v raziskavi, ki je del magistrske naloge z naslovom 
Usklajevanje materinske vloge s profesionalno kariero. 
 
Soglašam, da se lahko intervju zvočno snema. Zvočni posnetki bodo po 
transkripciji uničeni, transkripti pa bodo hranjeni do konca izvedbe raziskave. Vsi 
odgovori bodo obravnavani zaupno in anonimno ter bodo uporabljeni izključno za 
raziskavo v sklopu magistrske naloge.  
Sodelovanje v raziskavi je prostovoljno in se lahko na ţeljo udeleţenke kadarkoli 
prekine. 
 




                      Kraj, datum: 
